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Zunanji viri iskanja kandidatov za zaposlitev – zaposlovanje v času gospodarske rasti 
 
Postopek iskanja novih sodelavcev v organizaciji se vedno prične pri virih iskanja kandidatov 
za zaposlitev. Torej kje bomo kandidate iskali, preko katerih kanalov bomo kandidate nagovorili, 
katere vire bomo izbrali za iskanje z namenom, da informacija o prostem delovnem mestu res 
pride do pravih kandidatov. Namen zaposlovanja je namreč najti pravega kandidata za prosto 
delovno mesto. V diplomskem delu bom ugotavljala, kako stanje gospodarske rasti vpliva na 
izbiro virov iskanja kandidatov za zaposlitev. Gospodarstvo izhaja iz krize in beleži 
gospodarsko rast, kar se kaže tudi v spremembah na trgu delovne sile. Odpirajo se nova delovna 
mesta, povečuje se povpraševanje po novih zaposlenih in ob tem me zanima, ali se viri iskanja 
kandidatov za zaposlitev, ki se jih poslužujejo delodajalci oziroma kadrovniki, v času 
gospodarske krize in gospodarske rasti razlikujejo. Osredotočila se bom predvsem na 
zaposlovanje srednje izobraženih, tehničnih profilov zaposlenih. Glede na napovedi se na trgu 
dela ravno na tem področju pričakuje največje povpraševanje po novih zaposlitvah. V 
teoretičnem delu bom zarisala teoretične okvire trga delovne sile, gospodarskih stanj krize in 
rasti, pripravila pregled različnih virov iskanja kandidatov. V empiričnem delu pa bom opravila 
sklop intervjujev s kadrovskimi predstavniki večjih podjetij, kadrovskih agencij in ZRSZ z 
namenom ugotavljanja, kako se izbira zunanjih virov iskanja kandidatov razlikuje glede na 
tržno situacijo. 
 
Ključne besede: zunanji viri iskanja kandidatov, gospodarska kriza, gospodarska rast. 
 
 
External sources of recruitment – recruitment in economic growth 
The process of finding new employees in organization always starts with sources of recruitment. 
Where we are going to search for candidates, which channels we are going to use and which 
sources to ensure, the information about open position reaches the right candidates. The purpose 
of recruitment is to find the right candidate for open position. In my thesis I will research how 
the state of economic growth influences the choice between different sources of recruitment. 
The economy is emerging from crisis and we record economic growth which reflects in changes 
in the labour market. New positions are opening, demand for new employees is increasing and 
this for me raises a question whether sources of recruitment used by employers and recruiters 
differ in times of economic crisis and economic growth. I will focus primarily on the 
employment of secondary education, technical profiles of employees. According to the 
estimations for labour market, this is where the greatest demand for candidates is anticipated. 
In the theoretical part I will outline theoretical frameworks of the labour market, economic 
states of crisis and growth, prepare an overview of various sources of recruitment. In empirical 
part, I will conduct a series of interviews with HR representatives of larger companies, 
recruitment agencies and Employment Service of Slovenia in order to determine how the choice 
of external recruitment sources differs depending on the market situation. 
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Ko se v podjetju pokaže potreba po zaposlitvi novega sodelavca1, se pred pričetkom postopka 
pojavi kar nekaj vprašanj, na katera je potrebno odgovoriti, če želimo biti pri zaposlovanju 
uspešni. Iščemo strokovnjaka ali vodjo? Iščemo nekoga za krajše obdobje ali dolgoročno sode-
lovanje? Začne pa se seveda pri vprašanju: Kje bomo iskali? Katere vire iskanja bomo uporabili 
pri iskanju kandidatov za zaposlitev, da bomo zares dosegli prave kandidate in bomo pri zapo-
slovanju kar najbolj uspešni. Kot že naslov pove, se bom v svoji diplomski nalogi osredotočala 
na zunanje vire iskanja kandidatov, torej vire iskanja, ko prostega delovnega mesta ne moremo 
zapolniti z internimi kandidati. Predvsem me bo zanimala primerjava, kako se viri iskanja kan-
didatov razlikujejo glede na gospodarsko situacijo. Kako se razlikuje iskanje kandidatov za 
zaposlitev v času gospodarske krize, ko je visoka brezposelnost in je možnih kandidatov za 
zaposlitev več, ter v času gospodarske rasti, ko se povečajo potrebe po zaposlenih in se brezpo-
selnost zmanjša. 
V diplomskem delu bom iskala odgovor na dve raziskovalni vprašanji: 
 Se metode iskanja kandidatov za zaposlitev in njihova raznolikost razlikuje glede na čas 
gospodarske rasti in krize? 
 Kako stanje gospodarske rasti vpliva na izbiro virov iskanja kandidatov za zaposlitev? 
V teoretičnem delu bom na podlagi literature zarisala okvire gospodarske krize in gospodarske 
rasti, predstavila stanje in napovedi na trgu delovne sile v Sloveniji ter naštela in kratko opisala 
zunanje vire iskanja kandidatov za zaposlitev. 
V empiričnem delu bom opravila sklop intervjujev. Najprej s predstavniki večjih podjetij, pri 
čemer se bom osredotočila na podjetja z več kot 250 zaposlenimi, ki so zagotovo zaposlovala 
tudi v času gospodarske krize. Intervjuje bom opravila tudi s predstavnikom zaposlitvene agen-
cije, saj vse pogosteje nastopajo kot pomoč podjetjem pri iskanju kandidatov za zaposlitev in 
nenazadnje še s predstavnikom Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje (dalje ZRSZ), ki 
v Sloveniji nastopa kot javna služba za zaposlovanje z namenom zmanjševanja števila brezpo-
selnih oseb in njihovo čimprejšnjo vključitev na trg delovne sile. 
 
 
                                                 
1 Moška slovnična oblika je v delu uporabljena kot nevtralna in predstavlja oba spola. 
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2 Gospodarska rast in recesija 
Slovenski jezik pozna dva sorodna izraza, razvoj in rast. Lahko se postavimo na stališče, da 
med razvojem in rastjo ni pomembne razlike, in izraza uporabimo izmenično kot sinonima. 
Lahko pa se seveda postavimo na drugo stališče in rečemo: če že imamo dva izraza, jima dajmo 
še različen pomen (Senjur, 2002, str. 6). Gospodarski razvoj je širši pojem, gospodarska rast pa 
ožji. Gospodarski razvoj vključuje tudi pojem gospodarska rast. Ko govorimo o rasti, imamo v 
mislih predvsem količinske spremembe. Seveda te prinašajo s sabo tudi kakovostne spremembe; 
vemo tudi, če so količinske spremembe dovolj močne, to pomeni novo kakovost. Vendar, kot 
rečeno, ko govorimo o rasti, imamo v mislih v prvi vrsti količinske spremembe, količinska 
razmerja in povečanja. V nasprotju z rastjo pa razvoj označuje predvsem kakovostne premike 
na boljše (Senjur, 2002, str. 6, 7). 
Gospodarsko rast merimo s stopnjo rasti bruto domačega proizvoda (dalje BDP). Izračunamo 
jo tako, da od BDP, ki smo ga ustvarili v letu, ki je predmet izračuna, odštejemo BDP 
predhodnega leta, vse skupaj delimo z BDP predhodnega leta in pomnožimo s 100, saj stopnjo 
rasti izražamo v odstotkih. 
GOSPODARSKA  RAST =  STOPNJA  RASTI  BDP = (BDPt – BDPt-1)/BDPt-1*100 
(Leila, interno gradivo). 
BDP je vrednost vseh dokončanih proizvodov in storitev, ki so bili ustvarjeni znotraj ene države 
v določenem obdobju (običajno na letni ravni). Upoštevajo se le proizvodi in storitve, ki so 
dokončani in pripravljeni za takojšnjo uporabo, in ne tisti namenjeni nadaljnji predelavi ali 
proizvodnji drugih izdelkov in storitev. Pri izračunu BDP-ja se upošteva tržna vrednost 
vključenih elementov (količine proizvodov in storitev pomnožimo s ceno in jih tako izrazimo 
vrednostno). 
Namen izračunavanja BDP je dobiti vpogled v gospodarsko aktivnost znotraj države, njen 
razvoj in stopnjo njene rasti. BDP je pravzaprav indikator zdravja ekonomije znotraj ene države. 
Posledično se z BDP-jem ocenjuje kakovost oziroma standard življenja v posamezni državi 
(Finančni slovar, 2018). 
Recesija je zmanjševanje gospodarske aktivnosti znotraj ekonomije, ki običajno traja nekaj 
mesecev. Indikator oz. pokazatelj recesije je negativna gospodarska rast, merjena z 
zmanjševanjem celotnega BDP v državi dve četrtletji zapored. Torej, če je rast BDP-ja v 
četrtletju, v primerjavi z prejšnjim, negativna dvakrat zapored, potem je ekonomija v recesiji. 
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Učinki recesije se lahko opazijo v proizvodnji, stopnji nezaposlenosti, višini realnih prihodkov, 
ter zmanjšani trgovski aktivnosti (prodaja na veliko in drobno) (Finančni slovar, 2018).
Glede na zadnje dostopne podatke Urada RS za makroekonomske analize in razvoj (dalje 
UMAR), se je visoka gospodarska rast proti koncu leta 2017 pospešila in bila najvišja v zadnjem 
desetletju. Glede na Poročilo o razvoju 2018 je  za leto 2017 znašala 5 % in se bo v letu 2018 
nadaljevala. Slovenija je po rasti BDP ponovno opazno presegla povprečje evrskega območja 
(2,5 % v 2017). K povečanju BDP je največ prispeval izvoz, kar na Uradu pripisujejo hitrejši 
gospodarski rasti v mednarodnem okolju (UMAR, 2017). Za leto 2018 napovedujejo kar 5,1 % 
gospodarsko rast, ključni razlogi nadaljnje visoke rasti bodo še naprej visoka rast izvoza in 
investicij. Ob višji rasti razpoložljivega dohodka se bo rast zasebne potrošnje še pospešila. 
Nadaljevanje ugodne konjunkture pričakujemo tudi prihodnje leto,  predvidoma 3,8 %.  Glede 
na napovedi bodo na nekoliko nižjo rast vplivali predvsem postopno upočasnjevanje rasti tujega 
povpraševanja in demografski dejavniki, ki se bodo izrazili v umirjanju rasti zaposlenosti in 
nižji rasti trošenja gospodinjstev  (UMAR, 2018). 
Spremembe na trgu pa se vsekakor kažejo tudi na trgu delovne sile. Večje povpraševanje po 
izdelkih in storitvah pomeni tudi večje povpraševanje po novih, dodatnih zaposlenih. Veliko 
delodajalcev že sedaj poroča o pomanjkanju primerne in usposobljene delovne sile, glede na 

















3 Trg delovne sile v Sloveniji 
Po podatkih Statističnega urada Republike Slovenije (dalje SURS) za marec 2018  je v Sloveniji 
863.200 delovno aktivnih oseb, od tega približno 90.900 (oziroma 10,5 %) samozaposlenih 
oseb. Število delovno aktivnih oseb pa se povečuje (SURS, 2018). Brezposelnih oseb 
prijavljenih na ZRSZ je bilo konec aprila 78.555. Registrirana brezposelnost je tako padla pod 
80 tisoč in je v trendu upadanja. V primerjavi z aprilom lanskega leta je tako kar za 13,8 % nižja 
(ZRSZ, 2018). 
Glede na metodološka pojasnila ZRSZ, so registrirane brezposelne osebe iskalci zaposlitve, ki 
niso v delovnem razmerju, niso samozaposleni, niso poslovodne osebe v osebni družbi in eno 
osebni družbi z omejeno odgovornostjo ter zavodu, niso kmetje, niso upokojenci, nimajo statusa 
dijaka, vajenca, študenta ali udeleženca izobraževanja odraslih, mlajšega od 26 let, so zmožni 
za delo, so prijavljeni na ZRSZ, aktivno iščejo zaposlitev in so pripravljeni sprejeti ustrezno 
oziroma primerno zaposlitev, katero jim ponudi ZRSZ ali drug izvajalec storitve posredovanja 
zaposlitve. Za zaposlitev so zmožne brezposelne osebe od dopolnjenih 15 do 65 let starosti, pri 
katerih ni prišlo do popolne nezmožnosti za delo po predpisih o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju ali po predpisih o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZRSZ, 
2018). 
Stopnja registrirane brezposelnosti je odstotni delež registriranih brezposelnih oseb v aktivnem 
prebivalstvu, aktivno prebivalstvo pa predstavljajo registrirane brezposelne osebe in delovno 
aktivno prebivalstvo (ZRSZ, 2018). 
Delovno aktivno prebivalstvo so zaposlene in samozaposlene osebe, ki so obvezno socialno 
zavarovane, ne glede na to, ali imajo zaposlitev s polnim ali s krajšim delovnim časom, in ne 
glede na to, ali so na porodniškem dopustu, dopustu za nego ali varstvo otroka ali so odsotne z 
dela zaradi bolezni, poškodbe ali nege ožjega družinskega člana. Niso pa vključene osebe, ki 
delajo po podjemnih pogodbah (pogodbi o delu) in avtorskih pogodbah, osebe, ki opravljajo 
študentsko delo, osebe, ki opravljajo delo za neposredno plačilo, pomagajoči družinski člani, 
osebe, zaposlene pri delodajalcih s sedežem v Republiki Sloveniji in poslane na delo ali na 
strokovno izobraževanje v tujino (npr. osebe, zaposlene pri slovenskih predstavništvih, na 
gradbiščih v tujini ipd.), ter državljani Republike Slovenije, ki so zaposleni pri tujih delodajalcih 




3.1 Napovedi in potrebe na trgu  
V državi se povečuje obseg storitvenih dejavnosti, čeprav industrijska podjetja še vedno 
predstavljajo pomembnega zaposlovalca. Poleg predelovalnih dejavnosti, med katerimi 
izstopajo proizvodnja kovinskih izdelkov, proizvodnja električnih naprav, proizvodnja izdelkov 
iz gume in plastičnih mas ter proizvodnja drugih strojev in naprav, so večja področja dejavnosti 
in zaposlovanja v državi trgovina, izobraževanje, zdravstvo in socialno varstvo, strokovne, 
znanstvene in tehnične dejavnosti, gradbeništvo ter promet in skladiščenje (EURES, 2017). 
Po anketi ZRSZ jeseni 2017, se je od malo manj kot 3.000 delodajalcev, ki so sodelovali v 
anketi kar 43,3 % delodajalcev že srečalo s pomanjkanjem ustreznih kadrov, v skupini velikih 
podjetij pa je ta odstotek še višji in je znašal kar 61 %.  
Vse napovedi zaposlovanja za leto 2018 na tem področju predvidevajo veliko aktivnosti. Za 
iskalce zaposlitve bo to vsekakor leto, ko bodo možnosti za zaposlitev zelo dobre, prav tako se 
bodo odpirale možnosti zamenjave zaposlitve v smeri iskanja boljših pogojev dela ali 
dogovorov za izboljšanje pogojev v trenutnih zaposlitvah. Kar je po eni strani dobra novica za 
zaposlene in iskalce zaposlitve, na drugi strani predstavlja velik izziv za delodajalce. Veliko 
podjetij že sedaj poroča o pomanjkanju kandidatov, težavah pri iskanju novih sodelavcev. Med 
prijavljenimi na ZRSZ je zelo malo kandidatov primernih za zaposlitev. Glede na uradno število 
prijavljenih bi predvidevali, da je primernih kandidatov več, vendar, ko med vsemi prijavljenimi 
izvzamemo brezposelne, ki jim do upokojitve manjka leto ali dve, kandidate, ki zaradi takih in 
drugačnih zdravstvenih stanj ne morejo opravljati dela, je število kandidatov, ki so takoj 
primerni za zaposlitev, minimalno. Gledano po starostnih skupinah je kar 41,0 % oseb 
prijavljenih na zavodu starejših od 50 let, med prijavljenimi pa je kar 52,8 % oseb dolgotrajno 
brezposelnih (ZRSZ, 2018). 
Glede na napovedi ZRZS glede zaposlovanja se v letu 2018 pričakuje 2,6 % rast zaposlenosti, 
35,2 % delodajalcev napoveduje rast povpraševanja po izdelkih in storitvah, najvišja, kar 7,5 % 
rast zaposlenosti pa je predvidena v gradbeništvu. 
Napovedi ZRSZ kažejo, da bodo delodajalci iskali 30.900 novih sodelavcev, od tega bo kar  





10 najbolj iskanih poklicev glede na napovedi (ZRSZ, 2017): 
1. delavci za preprosta dela v predelovalnih dejavnostih, 
2. vozniki težkih tovornjakov in vlačilcev, 
3. varilci, 
4. skladiščniki in uradniki za nabavo in prodajo, 
5. prodajalci, 
6. orodjarji, 
7. tehniki za strojništvo, 
8. zidarji, 
9. drugi delavci za preprosta dela, 
10. čistilci, strežniki in gospodinjski pomočniki. 
Med poklici, v katerih je predvidenih največ zaposlitev, je tudi tokrat nekaj poklicev, ki so na 
slovenskem trgu dela že dlje časa deficitarni. Med najbolj iskanimi poklici so bili že v preteklem 
letu delavci za preprosta dela v proizvodnji, vozniki, varilci, skladiščniki, prodajalci, orodjarji, 
gradbeni delavci, čistilci, strugarji, natakarji in kuharji. Posebnost slovenskega trga je 





4 Zaposlitveni proces 
Namen procesa zaposlovanja je zagotoviti zadostno število kvalificiranih posameznikov za 
zapolnitev delovnih mest v podjetju (Mathis in Jackson, 2008, str. 6).  
Tradicionalno si zaposlovanje in izbiro kandidata predstavljamo kot zaporedje naslednjih 
korakov: (Dessler, 2013, str. 138) 
1. korak: odločitev o zapolnjevanju pozicij preko planiranja in predvidevanja potreb po 
delovnih mestih, 
2. korak: kreiranje bazena kandidatov za ta delovna mesta preko zaposlovanja (recruiting) 
notranjih in zunanjih kandidatov, 
3. korak: kandidati izpolnijo prijavne obrazce in se morda udeležijo prvih presejalnih 
razgovorov, 
4. korak: uporaba orodij za selekcijo kandidatov kot so testi, preverjanje ozadja in fizični 
preizkusi za identifikacijo primernih kandidatov, 
5. korak: nadzornik ali druga relevantna oseba izvede intervju s finalnimi kandidati, preden 
se sprejme odločitev komu predstaviti ponudbo. 
Slika 4.1: Shema zgoraj opisanih korakov v postopku iskanja in selekcije kandidatov 
 
 Vir: Dessler (2013, str. 138). 
Za uspešno zaposlovanje na odprta delovna mesta je potrebno, da s svojo informacijo o prostem 
delovnem mestu dosežemo čim večje število primernih kandidatov. Večje število primernih 
kandidatov kot dosežemo, večja je možnost izbire tekom nadaljnjega selekcijskega postopka, 
večja je verjetnost, da najdemo pravega kandidata za prosto delovno mesto. Če upoštevamo 
piramido uspešnosti zaposlovanja (The Recruiting Yield Pyramid), je teoretično razmerje med 
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prijavljenimi kandidati in kandidati povabljenimi na razgovor 6 : 1, razmerje med kandidati 
prijavljenimi na razgovor in kandidati, ki se razgovora udeležijo 4 : 3. Razmerje med kandidati, 
ki se razgovora udeležijo in med kandidati, ki s strani podjetja prejmejo ponudbo je 3 : 2. In 
razmerje med kandidati, ki s strani podjetja prejmejo ponudbo in dejanskimi novimi 
zaposlitvami je 2 : 1. Podjetje, ki želi zaposliti 50 novih sodelavcev, mora v prvem koraku 
doseči 1.200 primernih kandidatov (Dessler, 2013, str. 145, 146). 
Slika 4.2: Piramida uspešnosti zaposlovanja (The Recruiting Yield Pyramid) 
 
Vir: Dessler (2013, str. 146). 
V svojem diplomskem delu se osredotočam predvsem na drugi korak v postopku iskanja in 
selekcije kandidatov; to je kreiranje in širjenje bazena kandidatov za prosta delovna mesta, 





5 Metode pridobivanja kandidatov za zaposlitev 
Po tem, ko se pojavi potreba po novem sodelavcu, se iskanja primernega kandidata za 
zapolnitev prostega delovnega mesta lahko lotimo na različne načine, odvisno seveda od tega, 
kakšne in koliko kandidatov iščemo. Vire iskanja kandidatov najprej delimo na zunanje in 
notranje vire iskanja. 
5.1 Notranji viri iskanja kandidatov 
Pridobivanje kandidatov za zapolnitev prostega delovnega mesta iz notranjih virov je 
usmerjeno v kandidate, ki so v podjetju že zaposleni. Iskanje preko notranjih virov pa ima tako 
nekaj prednosti kot slabosti v primerjavi z iskanjem preko zunanjih virov. Prednost je vsekakor 
poznavanje močnih in šibkejših plati kandidata, saj se kažejo preko do sedaj opravljenega dela 
v podjetju. Prav tako notranji kandidati potrebujejo manj uvajanja in usposabljanja, tako lahko 
običajno v krajšem času pričnejo s polnim opravljanjem delovnih nalog. Notranji kandidati do 
podjetja čutijo večjo pripadnost, prav tako pa prepoznanje notranjega kandidata pripomore k 
dvigu morale, saj je napredovanje lahko oblika nagrade (Dessler2 v Svetlik, 2009, str. 288). 
Notranje zaposlovanje pa je običajno tudi hitrejše in cenejše, zato se ga lahko poslužujemo 
kadar imamo omejena sredstva in čas (Mello3 v Pervanje in Kragelj, 2009, str. 16). 
Seveda pa je potrebno upoštevati tudi negativne vidike notranjega iskanja kandidatov. 
Kandidati, ki niso bili izbrani za razpisano delovno mesto so lahko nad izbiro nezadovoljni, kar 
se lahko odraža v manjši zavzetosti in slabše opravljenem delu, ali celo odhodu iz podjetja. 
Tako je tu še toliko pomembnejša ustrezna komunikacija med samim procesom izbora kot tudi 
ob končni odločitvi. Če podjetje nima dobro izdelanega sistema razvoja kadrov in napredovanja, 
se lahko zgodi, da napreduje sodelavec, ki je „na vrsti“ za napredovanje in ne sodelavec, ki bi 
bil za opravljanje dela najprimernejši. Če je notranji kandidat izbran na vodstveno delovno 
mesto, ima lahko težave z uveljavljanjem avtoritete, saj ga zlasti sodelavci še vedno 
obravnavajo kot člana skupine in ne kot nadrejenega. Problem pa je tudi zaprtost organizacije, 
saj zaposleni, ki so že dlje časa v podjetju marsikaterih problemov ne vidijo, oziroma jih 
rešujejo na ustaljene načine (Dessler v Svetlik, 2009, str. 288). Ta problematika se izrazito 
pokaže predvsem v organizacijah, kjer je potreba po večji spremembi ali reorganizaciji in kjer 
je za uspešnost potreben dotok novih idej, svež pogled. 
                                                 
2 Dessler, G. (1988). Personel Management. Englewood Cliffs: Prentice Hall. 
3 Mello, Jeffrey A. (2002). Strategic Human Resource Management. Ohio: South – Western. 
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Pri iskanju internega kandidata se prosto delovno mesto lahko objavi na oglasnih deskah 
podjetja, v internih glasilih (v kolikor izhajajo) ter na intranetni strani. Vendar so, predvsem pri 
napredovanjih, kandidati običajno že prej identificirani. Predvsem v podjetjih, ki imajo 
učinkovit sistem ravnanja s talenti (talent management sistem), kjer so vodje sposobni 
prepoznavati in vzgajati svoje naslednike in kjer imajo zaposleni dobro začrtane razvojne 
korake znotraj organizacije, je zaposlovanje na druge, zahtevnejše pozicije del naravnega 
procesa. V dobro urejeni družbi, kjer je kadrovska služba več kot le administrativna funkcija, 
morajo imeti pregled nad individualnimi kariernimi cilji tako kadrovski oddelek, kot tudi 
srednji in višji management (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 17). Zelo pomembno orodje pri 
poznavanju kariernih ciljev pa so polletni in letni razgovori. Če so seveda izvedeni kvalitetno 
in strokovno. 
5.2 Zunanji viri iskanja kandidatov za zaposlitev 
Kadar v organizaciji nimamo primernega kandidata za zapolnitev prostega delovnega mesta, je 
potrebno primernega kandidata iskati na trgu dela. Podjetja pričnejo z iskanjem kandidatov 
preko zunanjih virov. Pri iskanju kandidatov imajo delodajalci na razpolago različne vire, v 
večini primerov pa za iskanje in privabljanje kandidatov podjetja uporabljajo več med seboj 
različnih virov (Mathis in Jackson, 2008, str. 208). Katerih virov iskanja kandidatov se bo 
organizacija pri zaposlovanju poslužila, je v veliki meri odvisno od iskanega profila kandidatov 
za prosto delovno mesto, strategije podjetja, časovnega roka v katerem je predvidena zaposlitev 
kandidata, ter veščosti v uporabi in osebnih preferenc kadrovikov oziroma delodajalcev.  
1. Metoda neformalnega pridobivanja 
Pojavlja se v različnih oblikah: od previdnega poizvedovanja pri prijateljih, znancih in 
profesionalnih kolegih ter previdnega nagovarjanja kandidatov, ki so zaposleni pri drugih 
delodajalcih (Svetlik, 2009, str. 289). Pomemben vir priporočil preko neformalnega 
poizvedovanja pa so vsekakor zaposleni v podjetju. Ker delo dobro poznajo, lahko ocenijo 
kakšni kandidati bi bili primerni za zaposlitev in tem kandidatom tudi dobro opišejo, kaj lahko 
na delovnem mestu pričakujejo. S tem se tudi izognemo kasnejšim odhodom zaradi napačnih 
pričakovanj na delovnem mestu. Zato ne preseneča, da je kar 48 % podjetij vključenih v 
LinkedInovo raziskavo o globalnih trendih zaposlovanja za leto 2017 (Global Recruiting Trends 
2017) priporočila zaposlenih označilo kot enega ključnih virov pri kvalitetnem iskanju 
kandidatov (LinkedIn, 2016, str. 13). Vsekakor pa je tu pomembno dejstvo, da priporočilo 
pripomore k zaposlitvi le v prvem koraku, torej da podjetje kandidata spozna. V nadaljnjih 
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korakih mora kandidat vsekakor izpolnjevati vse pogoje in ustrezati zahtevam delovnega mesta. 
Pomemben vir kandidatov so profesionalna združenja. Tako v Sloveniji kot v tujini v večini 
poklicev delujejo profesionalna združenja, kjer se zavzeti in aktivni posamezniki družijo z 
namenom širjenja, deljenja in razvijanja idej, ki pripomorejo k razvoju stroke. Kandidati, ki so 
aktivni v profesionalnih združenjih so običajno lahko zanimivi ravno zaradi pro aktivnosti in 
želje po sodelovanju. Dober način pristopa do kandidatov je preko udeležbe na družabnih 
dogodkih v organizaciji združenj, saj je takrat možnost navezati oseben stik s kandidati 
(Recruiterbox, 2018). 
2. Neposredno javljanje kandidatov pri delodajalcih 
Kandidati za zaposlitev na lastno pobudo oddajo ponudbo za zaposlitev na podjetje, ki jih 
zanima, čeprav morda ni odprtih aktualnih razpisov. Podjetja informacije o kandidatih shranijo 
v svoje evidence in kandidate kontaktirajo v primeru, da se odpre relevantno delovno mesto. 
Problem, ki se pri tem pojavi je, da običajno na ta način težko najdemo kandidate za najbolj 
iskane in pozicije, ki jih težko zapolnimo. Urejanje in vzdrževanje tako pridobljene baze 
kandidatov je lahko precej zamudno, predvsem, če se prijavlja veliko kandidatov. Prav tako pa 
obstaja velika verjetnost, da kandidati najdejo drugo zaposlitev v času, preden se pojavi potreba 
po njihovih profilih. 
Seveda je potrebno pri urejanju baze kandidatov slediti zakonskim določbam varovanja osebnih 
podatkov. Podjetje lahko življenjepis in s tem osebne podatke kandidata hrani v primeru, da je 
kandidat sam poslal ponudbo za zaposlitev izven razpisa za prosto delovno mesto, vendar mora 
potencialni delodajalec kandidata seznaniti z namenom hrambe in obdelave podatkov. Podatke 
kandidatov, ki se prijavijo na razpis, pa mora podjetje izbrisati takoj po zaposlitvi izbranega 
kandidata in s tem končanem razpisu za prosto delovno mesto. V kolikor pa se na odprt razpis 
prijavi kandidat, ki bi bil zanimiv za zaposlitev kasneje ali na drugem delovnem mestu, lahko 
podjetje njegove podatke hrani le, če je za njihovo obdelavo dana osebna privolitev 
posameznika, ki je bil pred tem ustrezno seznanjen z namenom in načinom obdelave osebnih 
podatkov (Informacijski pooblaščenec RS, 2009). 
3. Stik s šolami – sodelovanje z izobraževalnimi ustanovami 
Podjetja, ki imajo postavljeno strategijo zaposlovanja in vedo, kakšne kandidate bodo 
zaposlovala v prihodnje pri iskanju potencialnih kandidatov navezujejo stik s šolami oziroma 
sodelujejo z izobraževalnimi ustanovami. Sodelovanje lahko poteka na več načinov: preko 
omogočanja opravljanja praks v podjetjih, preko sodelovanja pri seminarskih, diplomskih in 
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drugih zaključnih nalog tekom študija, organiziranja tekmovanj, ki obravnavajo tematiko in 
problematiko podjetja, kot je bilo npr. mednarodno tekmovanje podjetja Henkel, kjer sodeluje 
tudi slovenska izpostava, Henkel Innovation Challenge (Henkel, 2017) in Innovative All-
nighter v organizaciji društva TOP EF na Ekonomski fakulteti v Ljubljani (Innovative All-
nighter, 2018). V obeh primerih je to tekmovanje za skupine dijakov in študentov. Podjetje 
predstavi konkretno problemsko nalogo, skupine pa v omejenem času, ki ga imajo na razpolago, 
skušajo najti najboljšo rešitev za problem. Zmaga skupina z najboljšo, običajno najbolj 
aplikativno rešitvijo. Sodelovanje z izobraževalnimi ustanovami je pozitivno z obeh strani, saj 
dijaki in študentje na ta način opravijo določene študijske obveznosti in hkrati spoznajo, kako 
delo poteka v realnem sektorju, torej kaj lahko pričakujejo pri delu po končanem študiju. Za 
podjetje pa je to možnost, da dijake in študente spoznajo preko opravljenega dela in tako 
identificirajo kandidate, ki bi bili zanimivi za zaposlitev v podjetju. 
4. Štipendiranje 
Štipendiranje je oblika materialne spodbude za zaposlitev. Je razmeroma zahtevna in dražja 
metoda, saj mora podjetje potrebe po sodelavcih, ki jih zaposli preko štipendiranja planirati več 
let v naprej. Vsaj za čas trajanja štipendiranja. Tega se poslužujejo predvsem podjetja, ki imajo 
stalno potrebo po določenem tehničnem profilu zaposlenih a je le-ta hitro zaposljiv na trgu dela, 
kot so npr. strojni tehniki. Na ta način si podjetja zagotovijo, da se štipendisti v njihovem 
podjetju zaposlijo za vsaj toliko časa, kot so prejemali štipendijo, oziroma za obdobje 
predhodno določeno s pogodbo. Štipendisti običajno v teh podjetjih opravljajo tudi počitniško 
študentsko delo in šolsko prakso. Štipendiranja pa se poslužujejo tudi podjetja, ki iščejo visoko 
izobražene, visoko kvalificirane zaposlene. V tem primeru je štipendiranje urejeno individualno, 
prilagojeno izbranemu kandidatu ali kandidatki. 
5. Univerzitetni karierni centri 
Kot metoda zaposlovanja se v evropskem prostoru pojavljajo šele zadnjih nekaj let, v ZDA pa 
imajo že daljšo tradicijo. Njihov osnovni namen je usmerjati dijake v zanje najprimernejše 
študijske programe, nato pa študentom pomagati pri izbiri študijskih poti, pridobivanju 
praktičnih in mednarodnih izkušenj med študijem, posredovanju študentskega dela ter pri 
pridobivanju znanja in veščin o delovanju trga delovne sile, da bi se na njem po diplomi lažje 
znašli oziroma, da bi povečali svojo zaposljivost (Svetlik, 2009, str. 291). Preko izvajanja svojih 
programov so dobrodošel partner delodajalcem in kadrovikom, saj imajo obsežne baze 
študentov in dijakov, ki so potencialni kandidati za zaposlitev. O prostih delovnih mestih lahko 
obveščajo študente preko svojih komunikacijskih kanalov, pogosta praksa pa so tudi 
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organizacija obiskov študentov v podjetjih. Podjetje študentom predstavi kaj počnejo, s 
kakšnimi izzivi se soočajo in se tako približajo študentom. Študentje pa imajo možnost iz prve 
roke dobiti odgovore na vprašanja, ki se jim porajajo v povezavi s podjetjem in potencialnimi 
možnostmi zaposlitve. 
6. Javne službe za zaposlovanje 
Razpolagajo z bazami kandidatov za zaposlitev za celotno državo. Kandidati v njihovih bazah 
so brezposelni in običajno hitro zaposljivi. Storitve javnih služb so za delodajalce brezplačne, 
saj je njihova skrb pomoč brezposelnim osebam pri hitrejši vključitvi nazaj na trg dela in s tem 
zmanjševanje števila brezposelnih oseb. Ravno zaradi tega, so običajno med prvimi kontakti 
podjetij pri iskanju kandidatov za zaposlitev. V Sloveniji deluje Zavod Republike Slovenije za 
zaposlovanje, ki z območnimi izpostavami pokriva celotno področje države. Težava, s katero 
se delodajalci pri iskanju primernih kandidatov za zaposlitev preko ZRSZ pogosto soočajo, pa 
je, da med brezposelnimi osebami največkrat ne najdejo kandidatov, ki bi ustrezali zahtevam 
za zasedanje delovnega mesta. Razlogi so lahko neprimerna izobrazba, pomanjkanje 
relevantnih izkušenj, velikokrat pa žal tudi pomanjkanje interesa za delo in/ali učenje. In ravno 
zaradi pomanjkanja ustreznih kandidatov referenti na zavodu na razgovore v podjetja 
napotujejo tudi kandidate, ki zahtevam ne ustrezajo ampak se jim le v grobem približajo. V 
upanju, da bi se delodajalci zadovoljili z napotenimi kandidati, saj javne službe za zaposlovanje 
izhajajo iz izhodišča iskanja zaposlitve za brezposelne kandidate, medtem ko zasebne 
zaposlitvene agencije izhajajo iz izhodišča iskanja kandidatov za potrebe zapolnitve prostih 
delovnih mest pri delodajalcih. 
7. Zasebne zaposlitvene agencije 
Na področju iskanja zaposlitve so pomembno vlogo prevzele tudi zasebne agencije za 
zaposlovanje. To so podjetja, ki na podlagi koncesije Ministrstva za delo, družino in socialne 
zadeve (dalje MDDSZ) opravljajo dejavnost posredniške vloge med podjetji in iskalci 
zaposlitve (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 56). Pri nas so zakonsko opredeljene od leta 1999 
naprej, Pravilnik o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje, objavljen v 
Uradnem listu RS 139/2006, pa še natančneje opredeljuje delo kadrovskih agencij. Država je s 
tem deregulirala področje, ki so ga sprva upravljale le državne službe (Pervanje in Kragelj, 
2009, str. 56). Agencija, ki ima z MDDSZ sklenjeno koncesijsko pogodbo za posredovanje 
zaposlitev in dela, lahko opravlja dejavnost posredovanja zaposlitve in dela, zagotavljanja dela 
delavcev drugemu delodajalcu, izdelave zaposlitvenega načrta za brezposelne osebe in 
izvajanja ukrepov aktivne politike zaposlovanja za osebe, ki se vodijo v evidenci ZRSZ (Uradni 
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list RS 139/2006). Baze kandidatov so sicer  manj obsežne kot baze ZRSZ vendar zajemajo 
tudi kandidate, ki so že zaposleni, vendar so iz takih ali drugačnih razlogov odprti do zaposlitve 
drugje in tako običajno zajemajo večji delež kandidatov, primernih in zainteresiranih za 
zaposlitev. Njihove storitve so plačljive in iz tega razloga, se aktivneje lotevajo iskanja in 
kandidate privabljajo na različne načine, prav tako je dober njihov odzivni čas. Hitro in 
učinkovito zagotavljanje ustreznih kandidatov delodajalcem, torej svojim strankam namreč za 
zasebne zaposlitvene agencije pomeni prihodek in s tem možnost obstanka na trgu ponudnikov. 
8. Iskanje po metodi usmerjenega pristopa (headhunting) 
Kadar se v podjetju pojavi potreba po pozicijah, ki so zahtevnejše za zaposlovanje, kot so na 
primer direktorske, vodstvene pozicije ali ozko usmerjeni strokovnjaki se podjetja za pomoč 
pri iskanju obrnejo na zunanje strokovnjake za zaposlovanje, ki primerne kandidate iščejo po 
metodi usmerjenega pristopa (headhunting). Prav tako se na zunanje strokovnjake za 
zaposlovanje obračajo manjša podjetja, kjer se z iskanjem kandidatov redko srečujejo in so na 
tem področju manj vešči. Pri tej metodi družba za iskanje kadrov pristopa k potencialnim 
kandidatom na osnovi raziskave med sorodnimi podjetji na določenem področju. Z 
neposrednim stikom skuša vzbuditi zanimanje za karierno priložnost pri strokovnjakih, ki o 
novi zaposlitvi morda sploh ne razmišljajo, gotovo pa niso aktivni iskalci zaposlitve. Iskanje 
poteka v ozadju, skrito očem javnosti, in praviloma s povabili h kandidaturi za naročnika 
zanimivim kandidatom (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 49). 
9. Začasen  najem delovne sile 
Zasebne zaposlitvene agencije svojim uporabnikom omogočajo dve različni vrsti storitev. Ena 
vrsta je že opisana iskanje in selekcija kandidatov za zaposlitev, druga možnost pa je najem 
delovne sile preko agencije. Ta rešitev je primerna predvsem za podjetja, ki zaradi narave dela 
potrebujejo fleksibilnost pri številu zaposlenih, imajo večjo potrebo po delavcih samo v 
določenih obdobjih (povečan obseg naročil, sezonsko delo ... ). Agencija poskrbi za celoten 
administrativni del, podjetje pa lahko s številom sodelavcev hitreje in lažje odgovori na 
spremembe na trgu, saj je agencija uradni delodajalec zaposlenega. Hkrati pa so to lahko 
kandidati za zaposlitev v podjetju, v kolikor se s svojim delom izkažejo tekom napotitve. 
Seveda pa so tudi pri tem slabosti. Taka oblika najema delovne sile je za delodajalca dražja, saj 
je poleg plače, prispevkov in provizije strošek delodajalca še davek, ki ga plača na storitev 
agencije. Napotitev delavca je časovno omejena, saj lahko kot napoteni delavec dela na istem 
delovnem mestu največ eno leto in največ dve leti v istem podjetju (Pervanje in Kragelj, 2009, 
str. 58). Agencije lahko svojo dejavnost opravljajo za državljane RS, državljane držav članic 
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Evropske unije in Evropskega gospodarskega prostora, če jim je omogočen prosti dostop na 
slovenski trg dela ter za osebe, ki niso državljani držav članic Evropske unije ali Evropskega 
gospodarskega prostora in so pridobile dovoljenje za stalno prebivanje v Republiki Sloveniji, 
če z mednarodnim sporazumom ni drugače določeno (Uradni list RS 139/2006). Agencije tako 
ne morejo zaposlovati državljanov držav nekdanje Jugoslavije, čeprav je ravno s tega 
geografskega področja veliko kandidatov, ki iščejo delo in zaposlitev v Sloveniji. 
10. Oglasi v javnih medijih 
Oglasi v javnih medijih, kot so časopisi, revije, radio in televizija so zelo razširjena in 
vsestransko uporabna metoda za pridobivanje kadrov. Prednost te metode je vsekakor to, da 
lahko dosežemo veliko število možnih kandidatov (Svetlik, 2009, str. 294). Vendar je za 
uspešno iskanje kandidatov za zaposlitev pomembno predvsem to, da privabimo prave 
kandidate, zato je izrednega pomena pravilna izbira medija. Podjetje se lahko odloči za objavo 
v lokalnih glasilih, v strokovnih revijah, odvisno od specifike prostega delovnega mesta. 
Oglaševanje v javnih medijih pa je predvsem primerno za podjetja in organizacije, ki iščejo 
večje število kandidatov, kjer iščejo raznolike kandidate ali kandidate za delovna mesta, kjer 
zahteve za zaposlitev delovnega mesta niso strogo določene. Organizacija, ki je v zadnjem času 
zagotovo veliko sredstev vložila v objave oglasov v javnih medijih je Slovenska vojska. Zaradi 
izrednega pomanjkanja kandidatov se poslužujejo tako televizijskih in radijskih oglasov, kot 
oglasov v tiskanih medijih. Pomanjkljivost pri objavah v javnih medijih pa je, da so podjetja 
pri objavah v javnih mediji omejena z datumi izdaj tiskovin, običajno tudi oblikovno in s 
številom besed. Oglaševanje preko televizije pa je velik strošek za podjetje. 
11. Zaposlovanje s pomočjo spleta 
Kot vir iskanja kandidatov je pogosto uporabljeno zaposlovanje s pomočjo spleta. Primarno 
podjetja objavljajo prosta delovna mesta na svoji spletni strani, zelo razširjeni pa so različni 
spletni portali, ki so namenjeni oglaševanju prostih delovnih mest, kot so npr. Moje Delo, Moja 
zaposlitev ... Uporablja pa se tudi oglaševanje prostih delovnih mest preko socialnih omrežij 
kot je LinkedIn in tudi Facebook. Socialna omrežja omogočajo tudi vpogled v kandidate, ki se 
prijavljajo na prosta delovna mesta ter aktivno iskanje in kontaktiranje kandidatov s strani 
strokovnjaka za iskanje in selekcijo. Zato ne preseneča, da je uporaba družabnih omrežij na 
področju iskanja in selekcije kandidatov narasla. Glede na raziskavo, izvedeno v sedmih 
evropskih državah (Avstrija, Belgija, Danska, Francija, Nemčija, Nizozemska, Švedska), ima 
kar 81 % iskalcev zaposlitve vsaj en profil na družabnih omrežjih. 70 % jih z namenom iskanja 
informacij o možnostih zaposlitve vsak dan uporablja Facebook, 40 % LinkedIn in 33 % Twitter. 
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Na strani delodajalcev je z namenom iskanja kandidatov za zaposlitev najpogosteje uporabljeno 
družabno omrežje LinekdIn s 64 %, ki mu sledita Facebook 41 % in Twitter  29 % (Sundberg, 
2013). Strokovnjaki za iskanje in selekcijo (rekruterji) preko družabnih omrežij pridobijo 
informacijo o predhodnih izkušnjah kandidata, prav tako pa lahko do izraza pridejo določene 
osebnostne karakteristike kandidatov, kar omogoča dodaten uvid in lažjo oceno o tem, ali je 
kandidat primeren za razpisano pozicijo (Bohnert in Ross4 v van de Ven in drugi, 2016). 
Najpogostejši razlogi zakaj delodajalci zavrnejo kandidata na podlagi družabnih omrežij, so 
objava neprimerne ali provokativne vsebine in fotografij, vsebine vezane na zlorabo alkohola 
in nedovoljenih substanc, obrekovanje predhodnega delodajalca, objava zaupnih informacij 
predhodnega delodajalca, pomanjkljive komunikacijske sposobnosti ter laganje glede 
kvalifikacij (Kluemper, Mitra in Wang, 2016). 
Ena izmed prednosti iskanja kandidatov preko spleta je vsekakor prilagodljivost. Najprej pri 
sami objavi, saj nismo vezani na datum izhajanja, kot npr. pri tiskanih medijih in omogoča 
popravke, v kolikor pride do napak pri objavi, podaljšanja roka prijave ipd. Dodatne informacije 
o podjetju in o samem delovnem mestu so iskalcu zaposlitve lahko dostopne z nekaj kliki, kar 
tudi pripomore k temu, da so iskalci bolje obveščeni in lažje ocenijo, ali je delovno mesto 
primerno zanje ali ne. Poleg tega lahko pri objavi na spletu, oddajanje prijav na prosto delovno 
mesto omogočimo preko spletnega obrazca, s čimer ustvarjamo bazo kandidatov, ki se 
prijavljajo, si zagotovimo, da so vse vloge zbrane na enem mestu, vsi kandidati obravnavani in 
da konec razpisa vsi kandidati prejmejo odgovore. 
Z razvojem tehnologije in spletnih platform postajajo le-te dostopnejše in bolj razširjene, kar 
vsekakor vpliva tudi na zaposlovanje. Tako na strani podjetij (iskalcev kandidatov), kot na strani 
kandidatov (iskalcev zaposlitve). Ena izmed zanimivejših novejših platform na slovenskem trgu 
je platforma Xpress jobs, kjer je v ospredju predvsem interaktivno povezovanje delodajalcev in 
kandidatov za zaposlitev. Kandidati se predstavijo preko videa, platforma pa uporabnikom 
omogoča povezovanje preko avdio-video vsebin (Xpress job, 2018).  
12. Začasno zaposlovanje strokovnjakov – interim management (IM) 
Na našem trgu še razmeroma slabo uporabljena in manj poznana možnost zapolnjevanja potrebe 
po novem sodelavcu, je začasno zaposlovanje strokovnjakov ali interim management. V tem 
primeru si podjetje „izposodi“ strokovnjaka iz drugega podjetja, za rešitev točno določenega 
                                                 




problema, izvedbo določenega projekta. Ta način zaposlovanja je uporabljen predvsem pri 
strokovnjakih, ki so v matičnem podjetju že dobro uveljavljeni, imajo stabilno in dobro plačano 
zaposlitev, zaradi česar so manj naklonjeni tveganju z menjavo podjetja ali pa so za podjetje, ki 
potrebuje sodelavca na dolgi rok predragi zaradi visokih finančnih pričakovanj. Strokovnjak 
tako dela preko matičnega podjetja pri začasnem delodajalcu. Cilji in čas dela so v naprej točno 
določeni. Ta način je uporaben predvsem pri enkratnih dogodkih kot so širitev na nove trge, 
združitev dveh podjetij, implementacija novega informacijskega sistema, nadomestilo vodje 
med daljšo odsotnostjo ali najem direktorja za čas med odhodom starega direktorja in 
zaposlitvijo novega, saj je običajno iskanje primernega kandidata za to pozicijo dlje trajajoče 
(Pervanje in Kragelj, 2009, str. 59-62). Čeprav je na prvi pogled interim management podobna 
storitev, kot najem zunanjega svetovalnega podjetja, vseeno obstaja nekaj ključnih razlik. Ta 
rešitev je za podjetje cenovno ugodnejša, čas trajanja je v naprej določen, zato ima IM časovno 
omejitev za uspešno izvedbo projekta, poleg svetovanja in priporočanja, kot to počnejo 
svetovalna podjetja, pa poskrbijo tudi za implementacijo rešitev. 
13. Drugi pristopi k iskanju kandidatov 
Pomanjkanje kandidatov od podjetij zahteva inovativnost pri iskanju, nagovarjanju 
potencialnih kandidatov za zaposlitev. Tako lahko zasledimo tudi druge pristope k iskanju 
kandidatov za zaposlitev kot so: 
Mobilna pisarna: ena od kadrovskih agencij, ki pokrivajo slovenski trg je organizirala Mobilno 
kadrovsko pisarno. Mobilna pisarna deluje tako, da se referenti in referentke agencije ustavljajo 
na različnih delih države, kjer so na razpolago potencialnim kandidatom za vprašanja glede 
zaposlitve in prostih delovnih mest. Običajno se nahajajo na lokacijah, kjer je velik pretok ljudi, 
kot so na primer nakupovalna središča. 
Oglaševanje preko digitalnih medijev mestnih avtobusov: rešitev predvsem zanimiva na 
področju Ljubljanskega potniškega prometa (dalje LPP). LPP omogoča oglaševanje preko 
digitalnih zaslonov, ki se nahajajo na mestnih avtobusih. Potnike med potjo obveščajo o 
aktualnih dogodkih in zanimivostih, uporabnikom nudijo informacije o vremenu, stanju na 
cestah in podobno. Mreža digitalnih zaslonov obsega 135 avtobusov in preko 380 zaslonov 
omogoča doseg preko 200.000 unikatnih posameznikov na mesec ter dnevno nagovarja 
približno 71.000 posameznikov, ki redno uporabljajo javni prevoz v prestolnici (LPP, 2018). 
Oglaševanje preko zaslonov na mestnih avtobusih nagovarja različne skupine ljudi, vsebina se 
lahko prilagaja specifični lokaciji ali določenem času, omogočena pa sta tudi interaktivnost in 
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povezanost z mobilnimi napravami, ki predstavljata pomemben del sodobnega tržnega 
komuniciranja (LPP, 2018). 
Ponovno zaposlovanje: odgovor na vprašanje ali ponovno zaposliti kandidata, ki je v podjetju 
že delal pa je odšel, se vsekakor razlikuje glede na to, kakšni so bili razlogi za odhod. V kolikor 
se je sodelavec s podjetjem razšel prijateljsko, brez kakšnih zamer, je vsekakor kandidat, ki ga 
je potrebno upoštevati. Tak kandidat pozna delovanje podjetja, ima boljšo predstavo o tem, kaj 
lahko na delovnem mestu pričakuje, hkrati pa prinaša v podjetje novo znanje, ki ga je v času po 
odhodu pridobil z drugo zaposlitvijo. Ob tem pa je potrebno upoštevati, da moramo kandidata, 
ki je v podjetju ponovno zaposlen razlikovati od kandidata, ki je v podjetju na novo zaposlen. 
V nasprotnem primeru lahko pride do nezadovoljstva. 
Podjetja, ki zmanjšujejo število zaposlenih: vir iskanja kandidatov za zaposlitev so tudi podjetja, 
ki zaradi takih in drugačnih poslovnih okoliščin zmanjšujejo število zaposlenih (Mathis in 
Jackson, 2008, str. 212). Spremljanje trga in identifikacija takih podjetij lahko rezultira v 
vsestranskem zadovoljstvu. Zaposleni iz enega podjetja lahko hitro prehajajo iz enega podjetja 
v drugega, ter se s tem izognejo brezposelnosti v času iskanja nove zaposlitve. 
Zunanji izvajalci: kadar je želja zaposlitev osebe z relevantnimi izkušnjami so lahko dober vir 
kandidatov zunanji izvajalci ali podizvajalci, ki so tako ali drugače vključeni v delovni proces 
podjetja. Vsekakor pa je v teh primerih, predvsem v luči trajnega sodelovanja podjetij ključnega 
pomena pravilna, primerna in pravočasna komunikacija med podjetji. 
Pri izbiri vira iskanja kandidatov za zaposlitev v času gospodarske rasti, ko kandidatov 
primanjkuje, ni enoznačnega odgovora kateri vir iskanja je najboljša izbira. Vsekakor 
kombinacija različnih virov, odvisno od ciljne populacije, ki jo želimo doseči. Vsekakor pa je 















Pristopanje h kandidatom, ki ne 
iščejo aktivno zaposlitve in se 
na razpise najverjetneje ne bi 
prijavili. 
Identifikacija zanimivih 
kandidatov na podlagi 
dosedanjega dela in izkazane 
proaktivnosti na strokovnih 
srečanjih. 
Priporočila so lahko 
neutemeljena. 
Lahko se vzpostavijo manjše 
skupine prijateljev / sorodnikov 
znotraj podjetja, kar lahko 






Proaktivni, zavzeti kandidati 
 
Redko kandidati za najbolj 
iskane pozicije. 
Če ni potrebe odprte v času, ko 
se prijavijo v podjetju, 
velikokrat najdejo zaposlitev 
drugje, preden se v podjetju 
pokaže potreba po njihovem 
profilu. 





Vključenost študentov ali 
dijakov v delovni proces 
podjetja in spoznavanje 
kandidatov preko opravljenega 
dela in izkazanega odnosa do 
dela. 
Ker nimajo predhodnih 
izkušenj, so kandidati primerni 
bolj za začetniške pozicije. 
Štipendiranje 
 
Kandidat se zaposli v podjetju 
vsaj za toliko časa, kot je 
prejemal štipendijo (oziroma za 
čas določen po pogodbi). 
 
Zaposlitev kandidata šele po 
končanem šolanju, zahteva 











Širjenje informacij preko 
njihove baze kontaktov. 
Pomoč pri organizaciji 
dogodkov, ogledov s strani 
njihovih svetovalcev. 
Omejena baza kandidatov le na 
študente. 
Javne službe za 
zaposlovanje (ZRSZ) 
 
Storitve so za delodajalce 
brezplačne. 
Kandidati so takoj zaposljivi. 
V bazi samo brezposelni 
kandidati (običajno ne ustrezajo 




Proaktivno pristopanje k 
kandidatom, iskanje kandidatov, 
ki so zaposleni ampak 
razmišljajo o drugih možnostih. 
Dodaten strošek zaradi 
provizije. 
Usklajenost pričakovanj 
podjetja kot naročnika pri 
selekciji kandidatov in agencije 
kot ponudnika storitve. 




Proaktivno pristopanje k 
kandidatom, iskanje kandidatov, 
ki so zaposleni ampak 
razmišljajo o drugih možnostih. 
Visoka provizija za iskanje. 
Usklajenost pričakovanj 
podjetja kot naročnika pri 
selekciji kandidatov in agencije 
kot ponudnika storitve. 
Začasen  najem 
delovne sile 
 
Fleksibilnost glede na potrebe 
organizacije. 
Manjša pripadnost podjetju 
kamor so delavci napoteni. 
Oglasi v javnih 
medijih 
 
Doseganje populacije, ki ni 
aktivna na spletu. 
Doseganje v naprej opredeljene 




Omejenost z datumom izida in s 










Doseganje široke baze 
kandidatov. 
Hitro dostopne informacije 
(kandidatom o podjetju, preko 
družabnih omrežij pa tudi 
podjetju o kandidatu). 
Informacij na družbenih 
omrežjih in forumih podjetje ne 
more nadzorovati (nezadovoljni 







Določeni cilji, ki jih je potrebno 
doseči. 
Lažje spremljanje uspešnosti. 
Primerno za projekte, ki so 
časovno omejeni. 
Zaposlovanje 
kandidatov iz tujine 
Pritok nove delovne sile na 
slovenski trg dela. 





6 Empirični del 
V empiričnem delu diplomskega dela sem izvedla sklop intervjujev s predstavniki velikih 
proizvodnih podjetij, predstavnikom ene od agencij za zaposlovanje in predstavnico Zavoda za 
zaposlovanje. Vsa podjetja, kjer sem izvedla intervjuje, so proizvodna podjetja z več kot 250 
zaposlenimi. Na ta segment podjetij sem se osredotočila zaradi primerjave uporabe zunanjih 
virov iskanja kandidatov za zaposlitev v času gospodarske krize in rasti, saj so to podjetja, ki 
so zagotovo iskala nove sodelavce in zaposlovala tudi v času pred gospodarsko rastjo. V 
intervjujih me je predvsem zanimalo, kako so se uporabljeni viri iskanja kandidatov v podjetjih 
razlikovali glede na gospodarsko situacijo. 
6.1 Siliko d. o. o. 
Prvi intervju sem opravila v podjetju Siliko d. o. o., Vrhnika, kjer me je prijazno sprejela vodja 
kadrovske službe podjetja (osebni intervju, 2018, 4. april)5. Podjetje je razvojni dobavitelj in 
proizvajalec tehničnih izdelkov iz elastomerov in termoplastov. 70 % vse proizvodnje izvozijo 
na trg EU, predvsem kupcem nemške avtomobilske industrije, so pomemben dobavitelj 
industriji bele tehnike na evropskem trgu, sodelujejo pa tudi s partnerji na področju 
elektroindustrije, sanitarne industrije in gradbene industrije. 
Število zaposlenih: 350 
Število oseb zaposlenih v kadrovskem oddelku: 3 (četrta sodelavka se ekipi pridružuje v 
kratkem) 
Sogovornica pove, da je prihod nove sodelavke tudi posledica povečanih aktivnosti na področju 
zaposlovanja v zadnjem času. 
V podjetju Siliko d. o. o. se, tako kot v marsikaterem podjetju, trenutno soočajo s problematiko 
pomanjkanja primernih kandidatov za zaposlitev. Večje potrebe po zaposlenih so imeli čez 
celoten čas gospodarske krize, saj je podjetje neprestano raslo. V edinem kriznem letu za 
podjetje je namreč vseeno dosegalo 6 % rast. Zato se, po besedah sogovornice, v njihovem 
podjetju aktivnosti na področju iskanja sodelavcev v času gospodarske krize in sedaj v času 
gospodarske rasti, ne razlikujejo bistveno. V veliki meri se poslužujejo enakih virov iskanja 
kandidatov, le da sedaj uporabljene vire izkoristijo kolikor je le najbolj mogoče.  
Ena glavnih sprememb, ki jih v podjetju opažajo pri svojem delu je, da je bila v času 
                                                 
5 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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gospodarske krize običajno dovolj objava delovnega mesta na spletni strani in na enem od 
zaposlitvenih portalov, pa je bilo prijav vedno dovolj, da so med ustreznimi kandidati izbrali 
tiste, ki so bili najprimernejši. Sedaj prijav skorajda ni več. Manj je možnosti izbire, saj bi 
zaposlili vsakega kandidata, ki ustreza le osnovnim pogojem. Trenutno imajo namreč potrebo 
kar po 40 novih sodelavcih. Potreba pa je tako kritična, da zaradi pomanjkanja kandidatov 
stojijo proizvodne linije. 
Vzpostavljeno imajo bazo kandidatov, vendar preko baze zelo redko najdejo primerne 
kandidate. Sogovornica pravi, da dobri kandidati ne čakajo v bazi, saj hitro dobijo zaposlitev. 
Viri iskanja kandidatov se razlikujejo v tem, da so v zadnjem času začeli sodelovati z 
Univerzitetnimi kariernimi centri, predvsem pri iskanju študentov strojništva, saj so zelo iskani 
kandidati tudi v drugih podjetjih. Poslužujejo se tudi najema zunanjih strokovnjakov za 
zaposlovanje preko usmerjenega pristopa, veliko več pa sodelujejo z zaposlitvenimi agencijami. 
Kadrovskih agencij so se za iskanje in selekcijo kandidatov v času gospodarske krize 
posluževali le občasno. Linkedin in druga družabna omrežja sicer občasno uporabijo, vendar 
sogovornica pravi, da je preko LinkedIna težko najti primernega kandidata oziroma oceniti ali 
je kandidat primeren, saj ugotavljajo da se kandidati v veliki meri olepšujejo in želijo predstaviti 
v boljši luči.  
Pri iskanju kandidatov preko profesionalnih družabnih omrežij kot je LinkedIn, sodelavcem za 
iskanje in selekcijo oceno o osebnostnih karakteristikah otežuje dejstvo, da kandidati na 
profesionalnih družabnih omrežjih objavljajo načrtno, bolj premišljeno saj se zavedajo, da so 
informacije namenjene njihovim službenim kolegom in potencialnim delodajalcem (van de Ven 
in drugi, 2016). 
Najbolj so zadovoljni pri zaposlovanju kandidatov, ki v podjetju pričnejo z nabiranjem izkušenj 
preko praks ali študentskega dela. Res veliko zaposlenih v podjetju je pričelo z delom preko 
študentskega servisa, kar močno vpliva na povprečno starost v podjetju, saj je povprečna starost 
350 zaposlenih le 36 let. Podjetje dijakom in študentom tudi omogoča štipendiranje, vendar 
običajno le dijakom in študentom, ki jih predhodno spoznajo preko prakse ali študentskega dela. 
Pri privabljanju kandidatov za študentsko delo pa so se zaenkrat pozitivno pokazali organizirani 
ogledi podjetja, ki potekajo tako, da sprejmejo večjo skupino dijakov ali študentov, predstavijo 
podjetje in skupini omogočijo ogled proizvodnje, ter tako spodbudijo zanimanje. 
Oglasov v javnih medijih kot so tiskovine, radio in televizija se ne poslužujejo, veliko pa se 
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poslužujejo zaposlovanja preko spleta. Vsa prosta delovna mesta so namreč objavljena na 
spletni strani podjetja in na zaposlitvenih portalih MojeDelo in MojaZaposlitev. 
Ko pa sva s sogovornico prišli do sodelovanja z Zavodom za zaposlovanje pa je odgovorila, da 
zaradi negativnih izkušenj z ZRSZ niso sodelovali v času krize in tudi sedaj ne. Izkušnja, ki so 
jo imeli ob enem od poskusov sodelovanja je namreč bila, da sta od 30 kandidatov, ki so bili 
kot kandidati za zaposlitev s strani ZRSZ napoteni na razgovor za delo v poslovni enoti v 
Sevnici, le dva kandidata prišla na poskusno delo in se oba po enem dnevu zahvalila za 
priložnost in zaključila sodelovanje. Tudi ob drugih poskusih sodelovanja z zaposlovanjem niso 
bili uspešnejši. Ugotovitev sogovornice pri tem je bila, da očitno med brezposelnimi kandidati 
ni kandidatov, ki bi imeli željo po zaposlitvi v proizvodni panogi. Čeprav sta edina pogoja z 
njihove strani zanimanje za delo in želja po učenju. Ne zahtevajo nikakršnega predznanja v 
obliki formalne izobrazbe ali predhodnih delovnih izkušenj. Glede na svoje izkušnje pri 
sodelovanju z zavodom sogovornica pogreša proaktivnost pri iskanju povezave med iskalci 
zaposlitve in delodajalci, ki iščejo nove sodelavce, ter mehke veščine pri napotovanju 
kandidatov. Predvsem za podjetja, kjer je znano, da je stalna potreba po novih sodelavcih, pravi 
da bi lahko zanimive kandidate napotili v podjetje takoj, ko se na zavod prijavijo. 
Zaradi pomanjkanja interesentov za zaposlitev se v podjetju zaradi potrebe po sodelavcih 
ozirajo tudi po kandidatih s tujih trgov. Problem, ki ga sogovornica pri tem izpostavi pa je 
dolgotrajnost postopkov pridobivanja dovoljenj, preden lahko kandidati pričnejo z delom v 
Sloveniji. Predvsem za kandidate, ki niso državljani držav članic Evropske unije in Evropskega 
gospodarskega prostora, saj jim ni omogočen prosti dostop na slovenski trg dela. Tudi na tem 
področju bi si sogovornica želela več prilagodljivosti in pomoči s strani ZRSZ za hitrejše 
zaključevanje postopkov.   
Sogovornica ob koncu pogovora izpostavi, da se v sedanjem času konjunkture res uporabljajo 
vsi možni viri iskanja kandidatov za zaposlitev in se vsi uporabljeni viri intenzivno izkoriščajo 
v največji možni meri, saj primernih kadrov primanjkuje. Zato je toliko pomembnejša skrb za 
sodelavce, ki so že zaposleni v podjetju. Preko korektnih in rednih plač, nagrad za dobro 
opravljeno delo, dobrimi delovnimi pogoji, skrbjo za dobro vzdušje v podjetju in kolektivih ... 
Skrb, da sodelavci, ki so že izobraženi in usposobljeni za samostojno delo ostanejo v podjetju, 





6.2 Podjetje X 
Drugo podjetje v katerem sem opravila intervju, bo na željo podjetja ostalo imenovano kot 
Podjetje X.  
Podjetje X je proizvajalec posameznih komponent in sestavov za avtomobilsko, elektro 
industrijo, za proizvajalce gospodinjskih aparatov in druga podjetja. 
Število zaposlenih: 570 
Število oseb zaposlenih v kadrovskem oddelku: 2 (tretja sodelavka prihaja v letu 2018) 
V podjetju me je sprejela vodja kadrovske službe (osebni intervju, 2018, 13. april)6. Kadrovski 
oddelek je glede na število zaposlenih zelo majhen, zato sem bila presenečena, koliko aktivnosti 
se kljub temu  na kadrovskem področju v podjetju dogaja. Trenutno sta v kadrovskem oddelku 
zaposleni dve osebi, poleg vodje oddelka še ena oseba, ki pa ni v celoti dedicirana kadrovskem 
oddelku in opravlja še druge naloge. V grobi oceni nekje 80 % svojega delovnega časa nameni 
delu v kadrovskem oddelku. V letošnjem letu se bo oddelek malenkost okrepil, saj bo vodja 
oddelka po upokojitvi določen čas s podjetjem sodelovala kot svetovalka, nova sodelavka pa 
prihaja kot njena zamenjava. 
Kot rečeno na začetku, se v podjetju odvija veliko dejavnosti posvečenih iskanju novih 
kandidatov za zaposlitev. Podjetje deluje v proizvodni industriji, v gumarskem sektorju. Delo 
tako poteka v več izmenah, pogoji dela pa so zaradi narave proizvodnje zahtevni. Podjetje 
veliko pozornosti namenja izboljševanju delovnih pogojev, vendar so zaradi narave dela in 
stroškov povezanih s tem spremembe in izboljšave počasnejše, kar zagotovo pripomore k temu, 
da se podjetje sooča z visoko fluktuacijo. Od 570 sodelavcev, se je namreč v preteklem letu 
zamenjalo kar malo več kot 100 sodelavcev. Podjetje tako aktivno izrablja zelo različne vire 
iskanja kandidatov za zaposlitev. 
Zelo upoštevajo priporočila zaposlenih, pri čemer sogovornica poudarja, da je potrebno 
razločevati med priporočili ter »vezami in poznanstvi«. Priporočila na podlagi dosedanjega dela 
so izredno dobrodošla, še vedno pa je to le pomoč do prvega razgovora, kasneje se kandidate 
presoja in ocenjuje tako kot vse ostale. 
Kandidati se tudi samoiniciativno javljajo neposredno v podjetju. Take kandidate sproti 
                                                 
6 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici 
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pregledujejo, obravnavajo. V kolikor bi bili zanimivi za zaposlitev kasneje shranijo življenjepis, 
seveda s predhodnih soglasjem kandidata. Vendar po izkušnjah sogovornice običajno kandidati 
v tem času najdejo zaposlitev drugje. Bazo kandidatov sicer imajo vzpostavljeno, ampak je 
trenutno popolnoma izčrpana. 
Sodelovanje z izobraževalnimi ustanovami imajo dobro vzpostavljeno in sodelujejo na zelo 
različne načine: preko praks, projektov, kariernih dni, organizirajo dneve odprtih vrat, 
organizirajo ogled proizvodnje za dijake in študente. Prav tako imajo vzpostavljen sistem 
štipendiranja.  
Z univerzitetnimi kariernimi centri pa ne sodelujejo, saj imajo večjo potrebo po zaposlenih s 
srednješolsko izobrazbo in manj z univerzitetno, tako da po tej vrsti sodelovanja nimajo potrebe. 
Z ZRSZ sodelujejo na različne načine. Preko razpisov zavoda organizirajo ogled proizvodnje 
za brezposelne osebe, največ pa sodelujejo pri zaposlovanju tujcev. Sogovornica je pri 
sodelovanju z zavodom omenila kar nekaj možnosti za izboljšave v smeri obojestranskega 
zadovoljstva: izpostavi, da svetovalci območnih izpostav premalo poznajo lokalna podjetja. S 
čim se ukvarjajo, kje so locirana. Konkretna situacija kjer se je to pokazalo: iskalka zaposlitve 
je svetovalko prepričala, da se ne more udeležiti razgovora v njihovem podjetju, saj nima 
prevoza. Pot od doma do podjetja pa bi ji peš vzela manj kot 10 minut. In tako kot sogovornica 
v podjetju Siliko, je tudi sogovornica podjetja x izpostavila pomanjkanje zanimanja za 
zaposlitev na strani brezposelnih oseb. Organiziranega ogleda sta se namreč udeležili le dve 
osebi. 
Z zaposlitvenimi agencijami sodelujejo le preko občasnega najema sodelavcev, ne poslužujejo 
se agencij za iskanje in selekcijo. Sogovornica pravi, da so po uvodnih sestankih ugotovili, da 
lahko vire kandidatov, ki jih uporabljajo agencije, sami enako dobro izkoristijo. Poslužujejo pa 
se sodelovanja s headhunting strokovnjaki pri iskanju zahtevnejših pozicij. 
Pri oglaševanju v javnih medijih se veliko poslužujejo lokalnih glasil in časopisov. 
Prav tako veliko uporabljajo portal Moje Delo in druge zaposlitvene portale, prav tako LinkedIn 
in druga družabna omrežja, vendar v precej manjši meri. 
Pri primerjavi izbire virov iskanja za zaposlitev v času gospodarske krize in gospodarske rasti 
se v Podjetju X največja razlika kaže na področju zaposlovanja iz tujine. Že v času gospodarske 
krize so bile v podjetju potrebe po novih sodelavcih velike, zato so uporabljali praktično vse 
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vire iskanja kandidatov. Vse vire uporabljajo tudi sedaj, v času gospodarske rasti. Ker pa je 
bazen kandidatov za delo v gumarski proizvodnji na slovenskem trgu dela izpraznjen, več 
sredstev usmerjajo v iskanje kandidatov iz tujine. Pred kratkim so tako, skupaj še s 35 drugimi 
delodajalci sodelovali na zaposlitvenem sejmu v Banji luki, ki ga je organiziralo podjetje 
MojeDelo.  
Pri zaposlovanju kandidatov iz tujine je bil pri delodajalcih pozitivno sprejet Zakon o 
Spremembah in dopolnitvah Sporazuma o zaposlovanju državljanov Bosne in Hercegovine v 
Republiki Sloveniji (Uradni list RS, št. 29/2017), ki je v veljavo stopil s 1. 11. 2017 in 
zaposlovanje kandidatov iz BIH pomembno olajšuje predvsem v dveh pomembnih točkah: 
Odprava predhodne 30 dnevne prijave pri Agenciji za delo in zaposlovanje Bosne in 
Hercegovine. Sprememba omogoča takojšnjo možnost zaposlitve kandidata iz BIH, na podlagi 
prijave pri pristojni službi za zaposlovanje. Predhodno je bila zaposlitev mogoča le za kandidate, 
ki so bili vsaj 30 dni prijavljeni pri Agenciji.  
Omogočena možnost poimenske zaposlitve, kar pomeni zaposlitev delavca migranta pri 
delodajalcu na podlagi delodajalčeve poimenske zahteve brez postopka oglaševanja in izbire 
kandidata. Delodajalci imajo namreč običajno kandidata za zaposlitev že predhodno izbranega. 
6.3 Podjetje Y 
Tretje podjetje, kjer sem opravila intervju bo v diplomskem delu na željo podjetja označeno kot 
Podjetje Y. Je del slovenske, evropske in svetovne skupine, ki v Sloveniji deluje na več 
proizvodnih lokacijah. Proizvodnja podjetja Y je izredno čista, tehnološko dovršena. 
Intervju sem opravila z vodjo kadrovske ene od proizvodnih lokacij (osebni intervju, 2018, 8. 
junij)7. 
Število zaposlenih na lokaciji: 1.030 
Število zaposlenih v kadrovski službi: 6,5 (upoštevanje kadrovikov, ki so dedicirani lokaciji in 
deleža, ki ga za lokacijo opravijo centralni kadri) 
 
Za lažje razumevanje: podjetje v Sloveniji deluje na več proizvodnih lokacijah in določena 
kadrovska področja so centralizirana: plače in nagrajevanje, izobraževanje, administracija, TAS 
(Talent Acquisition and Staffing oziroma Pridobivanje talentov in zaposlovanje), HR poslovni 
                                                 
7 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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partnerji pa so dedicirani proizvodni lokaciji. 
Pri primerjavi iskanja in zaposlovanja kandidatov v času gospodarske krize in sedaj, ko se kaže 
visoka gospodarska rast z vidika razpoložljivosti primernih kandidatov, sogovornica ne opazi 
bistvene razlike. Čeprav je bilo v preteklosti več brezposelnih prijavljenih na ZRSZ je bilo tudi 
več primerov, ko so kandidati na razgovor prišli le zato, da so pridobili potrdilo o udeležbi. S 
tem so lahko ostali upravičenci do denarnega nadomestila za brezposelnost. Kot v predhodnih 
dveh podjetjih, so tudi v Podjetju Y že pred časom gospodarske rasti veliko pozornosti 
namenjali iskanju kandidatov in so tako dobro izkoriščali različne vire zaposlovanja.  
V podjetju spodbujajo iskanje kandidatov preko priporočil sodelavcev. Predvsem priporočil 
sodelavcev, ki so že vključeni v proces, dobro poznajo delo, pozitivne in negativne plati tako 
dela kot podjetja in lahko potencialnim kandidatom predstavijo situacijo iz prve roke. V 
lanskem letu so tudi vzpostavili program Priporoči prijatelja, kjer je sodelavec denarno nagrajen 
v primeru, da za delo priporoči znanca ali prijatelja, ki je za delo izbran, uspešno prestane 
poskusno dobo in v organizaciji ostane vsaj 1 leto. Zaenkrat je projekt zelo dobro sprejet. Pri 
neformalnem pridobivanju kandidatov spremljajo zanimive udeležence na strokovnih srečanjih. 
Pri tem imajo vidnejšo vlogo vodje in strokovnjaki, ki so tudi sami udeleženci ali govorci na 
teh dogodkih. 
Veliko kandidatov se javlja neposredno v podjetje preko splošnega povpraševanja na spletni 
strani ali navadne pošte. V podjetju je vzpostavljena baza kandidatov splošnega povpraševanja, 
ki pa bi po besedah sogovornice, lahko bila še bolj izkoriščena. Prijav v bazo je veliko, saj se 
podjetje glede na raziskavo Privlačnost delodajalca (2017) uvršča v vrh lestvice 15 
najprivlačnejših slovenskih podjetij, kar kaže na zaželenost podjetja kot delodajalca. Raziskava 
Privlačnost delodajalca je neodvisna raziskava, ki nudi vpogled v to, kako splošna javnost 
ocenjuje privlačnost znamke delodajalca v 100 največjih podjetjih v Sloveniji (Privlačnost 
delodajalca, 2017). Vendar je trenutno baza bolje izkoriščena kot v preteklosti. Pred dvema 
letoma so namreč na ravni podjetja vzpostavili Talent Acquisition and Staffing (dalje TAS) 
ekipo, ki se ukvarja izključno z iskanjem kandidatov za zaposlitev in zaposlovanjem. 
Sprememba se kaže kot pozitivna odločitev na več področjih: baza kandidatov je bolje 
izkoriščena, saj se stalno pregleduje, prijavljeni kandidati so tudi hitreje obravnavani. Ker 
zaposlene v TAS ekipi skrbijo za več razpisov imajo boljši pregled nad zaposlitvenimi 
možnostmi v podjetju in lahko zanimive kandidate z enega razpisa povabijo, da se prijavijo tudi 
v druge odprte razpise, v kolikor predhodno niso bili izbrani. Intenzivneje tudi sodelujejo z 
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izobraževalnimi ustanovami. Podjetje študentom omogoča opravljanje prakse, diplomskih, 
magistrskih in doktorskih del. Veliko je možnosti študentskega dela, ki se ob obojestranskem 
interesu velikokrat nadaljuje z zaposlitvijo. Zaposlitev, ki izhaja iz študentskega dela se je v 
podjetju pokazala kot zelo dobra praksa. Študent preko študentskega dela spozna podjetje in 
njegove procese, vodje in sodelavci pa spoznajo študenta pri delu in tako študentsko delo služi 
kot nekakšna poskusna doba. 
V lanskem letu so v podjetju tudi sprejeli pravilnik o štipendiranju, vendar mora program še 
počasi zaživeti v praksi. Zaenkrat se štipendiranja poslužujejo le na eni od proizvodnih lokacij. 
Glede sodelovanja z ZRSZ nimajo ravno pozitivnih izkušenj. V preteklosti so se kot podjetje 
prijavljali na nekatere razpise zavoda, vendar niso bili uspešni. Po besedah sogovornice so bili 
namreč razpisi bolj na kožo pisani manjšim, bolj prilagodljivim podjetjem. Prav tako je bil pri 
razpisih vedno zelo obsežen administrativen del, zato sedaj z zavodom sodelujejo le pri 
občasnih zaposlovanjih tujcev.  
Močno pa sodelujejo s kadrovskimi agencijami tako na področju iskanja in selekcije kadrov kot 
tudi v obliki najema delovne sile preko agencije. Z agencijami dobro sodelujejo, vendar 
sogovornica na tem področju vidi možnosti izboljšave predvsem pri usklajevanju višjih 
pričakovanj podjetja kot naročnika storitve in agencije kot ponudnika storitve iskanja in 
selekcije kandidatov. 
Pri najemu zunanjih strokovnjakov za zaposlovanje (headhunting) pa so se v preteklosti tega 
posluževali več. Tudi sedaj bi se, vendar so s headhuntingom povezani stroški, ki si jih zaradi 
globalnih usmeritev trenutno ne morejo privoščiti.  
V javnih medijih ne objavljajo prostih delovnih mest, veliko več se poslužujejo zaposlovanja 
preko spleta. Vsa prosta delovna mesta so objavljena na spletni strani podjetja kjer kandidati 
tudi oddajo prijavo preko spletne platforme. Vsa delovna mesta so objavljena na zaposlitvenem 
portalu Moje Delo večkrat pa se poslužujejo tudi objave oglasov na LinkedInu. Sodelavke TAS 
ekipe LinkedIn tudi uporabljajo za iskanje kandidatov. 
Podjetje se potencialnim kandidatom predstavlja tudi preko različnih dogodkov, ki se jih 
potencialni kandidati lahko udeležijo, kot je npr. karierni zajtrk. 
Kot trenutno največji izziv zaposlovanja in možnost za izboljšave sogovornica vidi področje 
»employer brandinga«. Kako podjetje kandidatom predstaviti in prodati kot najboljšega 
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zaposlovalca. Predvsem zaradi možnosti pridobivanja mednarodnih izkušenj, saj je podjetje del 
globalne skupine. Drugo področje, nekako povezano s tem pa je kako, predvsem za strokovne 
pozicije, kandidatu »prodati« celoten paket, ki ga podjetje ponuja. Plačni paket, možnost 
mednarodnih izkušenj in druge ugodnosti. Kako prepričati kandidata, da se odloči za njihovo 
podjetje, saj imajo dobri kandidati, ki nastopajo kot iskalci zaposlitve običajno na voljo več 
zaposlitvenih ponudb. 
Pri »employer brandingu« vsekakor pomembno vlogo igrajo tudi družabna omrežja in drugi 
digitalni mediji. Prednost digitalnih medijev, ki jo vsekakor velja izkoristiti, je hitra dostopnost 
informacij. Prav tako so informacije dostopne širokemu krogu uporabnikov. Kandidati, ki se 
prijavljajo na delovna mesta, želijo biti pred prijavo dobro informirani. Zato je dobra praksa, v 
kolikor podjetje potencialnim kandidatom veliko informacij predstavi preko svoje spletne strani 
in uradnih profilov podjetja preko družabnih omrežjih. Še posebej, če pri tem vključuje svoje 
zaposlene. Več dostopnih informacij izboljšuje predstavo o podjetju. Prav tako pa lahko na ta 
način podjetje do določene mere nadzira informacije, ki se o podjetju pojavljajo v javnosti. 
Vendar res le do določene mere, saj s porastom digitalnih medijev narašča dostopnost informacij 
in tako kandidati niso omejeni le na informacije oddelkov za komuniciranje, ampak lahko vsak 
od zaposlenih sodeluje pri ustvarjanju ugleda podjetja (Kluemper, Mitra in Wang, 2016). 
Tabela 6.1: Primerjava uporabe zunanjih virov iskanja kandidatov za zaposlitev v času 
gospodarske krize in v času gospodarske rasti med podjetji. 
 
Siliko Podjetje x Podjetje y  
Kriza Rast Kriza Rast Kriza Rast Zunanji viri iskanja sodelavcev 
      
metoda neformalnega pridobivanja / 
priporočila 
      
neposredno javljanje kandidatov pri 
podjetju 
      
sodelovanje z izobraževalnimi 
ustanovami (prakse, projekti ...) 







   
 




Siliko Podjetje x Podjetje y  
Kriza Rast Kriza Rast Kriza Rast zunanji viri iskanja sodelavcev 
  
    
Zavod Republike Slovenije za 
zaposlovanje 
      





Iskanje in selekcija 
 
      
Najem delovne sile preko agencije 
 
      





oglasi v javnih medijih (tiskovine, radio, 
televizija) 
      
 zaposlovanje preko spleta 
 
      
spletna stran podjetja 
 
      
MojeDelo, Moja Zaposlitev in drugi 
zaposlitveni portali 
 
     
Linkedin in druga družabna omrežja 
 
      
Drugo 
 
      
zaposlovanje kandidatov iz tujine 
 
      
strokovna srečanja, druženje 
strokovnjakov 








6.4 Kadrovska agencija A 
Ker na področju iskanja in selekcije kandidatov pomembno vlogo igrajo tudi kadrovske 
agencije, sem intervju opravila tudi s predstavnikom kadrovske agencije. V smislu zunanjih 
virov iskanja kandidatov za zaposlitev imajo kadrovske agencije dvojno vlogo. Sami nastopajo 
kot zunanji vir iskanja kandidatov, saj se druga podjetja poslužujejo njihovih storitev, prav tako 
pa sami uporabljajo zunanje vire iskanja kandidatov, ko iščejo kandidate za svoje naročnike. 
Zaradi večje objektivnosti odgovorov bo agencija v diplomskem delu označena kot Agencija A. 
V intervjuju (osebni intervju, 2018. 1. junij)8 me je zanimalo predvsem kako v agenciji opažajo 
spremembe na področju iskanja in selekcije kadrov glede na spremembe na trgu (gospodarsko 
rast), kako se razlikujejo zunanji viri iskanja kandidatov, ter na katerih področjih opažajo 
največjo razliko med povpraševanjem in ponudbo kandidatov. 
Pri vprašanju, ali opažajo spremembe pri iskanju kandidatov glede na spremembe na trgu, je 
sogovornik odgovoril, da so spremembe na tem področju seveda opazne. Da pa jih ne moremo 
v celoti pripisati gospodarski rasti, ampak na spremembe poleg rasti vplivata še dva druga 
dejavnika: generacijske spremembe in spremembe trendov na trgu dela – strukturni razkorak 
med povpraševanjem in ponudbo. Zaradi gospodarske rasti je večje povpraševanje po kadrih 
znotraj industrije in pri tem opažajo izredno pomanjkanje kadrov do V. stopnje izobrazbe. 
Sogovornik tako glede na izkušnje oceni, da so trenutno vsi poklici do V. stopnje izobrazbe 
deficitarni poklici. Zelo iskani so tudi visoko izobraženi strokovnjaki na svojih področjih, 
predvsem naravoslovnih in tehničnih smeri ter z IT področja. Vendar je okvirno 80 % delovnih 
mest razpisanih za V. stopnjo in le 20 % za VI. ali višjo stopnjo izobrazbe. Vse bolj opažajo, da 
je bazen kadrov na slovenskem trgu dela izčrpan in zaposlovanje večinoma poteka le s 
pretokom kandidatov iz podjetja v podjetje. Čeprav je zaradi urejanja dovoljenj postopek 
zaposlovanja kandidatov iz tujine dolgotrajen, pa se vseeno veliko podjetij poslužuje iskanja 
kandidatov na tujih trgih, saj na slovenskem trgu kandidatov ne najdejo.  
Pomanjkanje kandidatov za zaposlitev V. stopnje izobrazbe, ki so trenutno najbolj iskani, 
sogovornik pripisuje »kultu univerzitetne izobrazbe«, kjer je bila pridobljena univerzitetna 
izobrazba videna kot vstopnica za manj naporno in bolje plačano delo. Sedaj se je pokazalo 
ravno obratno. Večje število visoko izobraženih kandidatov, predvsem novih in družboslovnih 
smeri po končanem šolanju ne dobi zaposlitve v smeri študija in tako velikokrat opravljajo nižje 
                                                 




Po besedah sogovornika, je največja razlika pri iskanju kandidatov za zaposlitev pred nekaj leti 
in sedaj ta, da je v preteklosti zadoščala objava oglasa. Ob iskanju kandidatov za zaposlitev so 
objavili oglas, kandidati, ki jih je zaposlitev zanimala in so oglase spremljali so se na razpisane 
oglase prijavili. Konzervativni pristopi k iskanju kandidatov so zadoščali, prijavljenih 
kandidatov je bilo običajno dovolj, da so zapolnili potrebe. Sedaj to ne zadošča in je potreben 
bolj proaktiven pristop k kandidatom. V iskanju kandidatov je velik poudarek na »terenu«. 
Prisotnost na bolj obiskanih mestih kot so nakupovalna središča, več je aktivnosti neposrednega 
nagovarjanja kandidatov. Po besedah sogovornika se agencija poslužuje okoli 25 postopkov 
pridobivanja kandidatov, ki pa jih zaradi varovanja poslovne skrivnosti ni želel v celoti razkriti.  
Pri iskanju kandidatov uporabljajo tako konzervativne pristope, ki so usmerjeni v privabljanje 
srednje in starejše generacije kot socialna omrežja in druge modernejše pristope, kjer je 
primarna ciljna populacija mlajša generacija. Največ pozornosti pa namenjajo aktivnostim 
direktnega nagovarjanja potencialnih kandidatov. 
Tako kot v podjetjih, se tudi agencija poslužuje neformalnega pridobivanja kandidatov. 
Zaposlene, ki so preko njih napoteni k uporabnikom obveščajo o prostih delovnih mestih in jih 
finančno nagradijo v kolikor za delo priporočijo kandidata, ki je potem izbran za delo. 
Pri izbiri zunanjih virov iskanja z vidika kandidatov, ki delo iščejo sogovornik pove, da pri 
svojem delu opažajo spremembe pri uporabi zaposlitvenih portalov. Vse več kandidatov daje 
poudarek na interaktivnosti in takojšnji, osebni povratni informaciji. Če opazijo delo, ki jih 
zanima in imajo dodatna vprašanja, jim je pomembna možnost, da takoj pridobijo dodatne 
informacije vezane na objavljeno prosto delovno mesto. Prav tako ima pomembno vlogo pri 
odločitvi mnenje skupnosti. Mnenje drugih uporabnikov na forumu in v skupinah na socialnih 
omrežjih, kjer je možnost oglaševanja prostih delovnih mest.  
6.5 ZRSZ 
Pri intervjuju s predstavnico ZRSZ (osebni intervju, 2018, 21. junij)9 me zanimalo predvsem 
ali opažajo spremembe pri iskanju kandidatov glede na spremembe na trgu (gospodarsko rast), 
pri katerih poklicih opažajo največjo razliko med povpraševanjem in ponudbo kandidatov. Ali 
opažajo spremembo pri številu in raznolikosti podjetij, ki se na ZRSZ obračajo pri iskanju 
                                                 
9 Zapis intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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kandidatov za zaposlitev, kakšne razlike opažajo pri zaposlovanju kandidatov za zaposlitev, ter 
v kolikšni meri lahko ZRSZ kot skrbnik baze brezposelnih oseb v Sloveniji proaktivno sodeluje 
kot vezni člen med podjetji in iskalci zaposlitve. 
Glede sprememb na trgu dela opažajo povečanje prijav prostih delovnih mest. Samo v maju 
letos je bilo pri Zavodu prijavljenih 13.900 prostih delovnih mest.  Vendar to ni nujno realna 
številka prostih delovnih mest na trgu, saj od leta 2012 ni več obvezna prijava prostega 
delovnega mesta na ZRSZ. Brezposelnost upada, narašča pa ne samo število prostih delovnih 
mest, temveč tudi število vloženih vlog za izdajo dovoljenja za zaposlitev tujca. Izdaja obvestila 
o ustreznih brezposelnih osebah je preverba, ali v evidenci brezposelnih oseb obstajajo 
slovenski kandidati, ki ustrezajo razpisnim pogojem objavljenega prostega delovnega mesta. V 
postopku zaposlitve tujca namreč predpisi (z izjemo deficitarnih poklicev) določajo obveznost 
kontrole trga dela – delodajalec na obrazcu »PDM – kontrola trga dela« zaprosi za pisno 
obvestilo o obstoju ustreznih kandidatov za zaposlitev v evidenci brezposelnih oseb. 
Med brezposelnimi osebami prevladujejo dolgotrajno brezposelni in starejši kandidati. Iz tega 
razloga je veliko aktivnosti usmerjenih v pomoč tem kandidatom pri iskanju zaposlitve. Od 
različnih delavnic pisanja življenjepisov, simulacije zaposlitvenih razgovorov, delavnic za 
pridobivanje dodatnih znanj in podobno.  
Pri odgovoru na vprašanje, kje opažajo največjo razliko med povpraševanjem in ponudbo 
kandidatov sogovornica odgovori, da so to zagotovo deficitarni poklici. Ravno iz tega razloga 
pri zaposlovanju tujcev v deficitarnih poklicih ni potrebna kontrola trga dela za primerne 
kandidate. Deficitarni poklici so: varilec, voznik težkih tovornjakov in vlačilcev, orodjar, 
strugar, elektroinštalater, zidar, tesar, kuhar in elektromehanik. Poleg deficitarnih poklicev pa 
opažajo večje potrebe delodajalcev na poklicni ravni izobrazbe – predvsem na področju 
proizvodnega dela, gostinstva ter kovinarstva. 
Vse storitve ZRSZ so za delodajalce brezplačne. Leta 2012 je bila vzpostavljena Pisarna za 
delodajalce, katere namen je še boljše sodelovanje ZRSZ in delodajalcev. Na večjih uradih 
deluje pisarna za delodajalce kot samostojna enota, na manjših uradih je oseba, ki je dedicirana 
sodelovanju z delodajalci, večkrat pa ta oseba kombinira sodelovanje z delodajalci in delo z 
brezposelnimi osebami. Z namenom zaposlovanja brezposelnih oseb z delodajalci organizirajo 
zaposlitvene izzive, zaposlitvene sejme (zadnji v Ljubljani je bil na področju gostinstva v juliju 
2018), predstavitve prostih delovnih mest, kjer k sodelovanju povabijo podjetja, ki imajo več 
odprtih potreb, da odprta prosta delovna mesta predstavijo, hkrati pa imajo tudi možnost 
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opraviti takojšnje razgovore z zainteresiranimi kandidati. Na ZRSZ organizirajo tudi različne 
dogodke, namenjene delodajalcem, kjer obravnavajo aktualne teme s področja trga dela. 
Aktivnosti so pri delodajalcih dobro sprejete, tudi glede na anketo o zadovoljstvu delodajalcev, 
ki jo izvajajo ob omenjenih oblikah sodelovanja je viden napredek na tem področju.  
Glede na odgovore podjetij, kjer sem opravljala intervjuje s kadrovskimi predstavniki je bilo 
seveda na mestu vprašanje, zakaj je po njenem mnenju vidno nezadovoljstvo delodajalcev glede 
sodelovanja z zavodom pri napotovanju kandidatov, ter kje vidi priložnosti za izboljšave na tem 
področju. Sogovornica odgovori, da za izboljšanje sodelovanja kar nekaj aktivnosti že izvajajo, 
še vedno pa je kadrovska podhranjenost ena od ovir, saj je odprtih potreb res veliko. Prav tako 
je eden od razlogov vsekakor tudi neskladje med visokimi pričakovanji delodajalcev in 
zmožnostmi zavoda. Glede na to, da se k njim prijavljajo kandidati, ki so brezposelni, v evidenci 
brezposelnih oseb ni veliko informatikov, strojnikov, farmacevtov … torej kandidatov, ki so pri 
delodajalcih najbolj zaželeni. Ti kandidati so hitro zaposljivi in se običajno na ZRSZ sploh ne 
prijavljajo saj prehajajo neposredno iz zaposlitve v zaposlitev, ali pa se prijavijo le za kratek 
čas. Glede na trenutno rast gospodarstva in zmanjšanje brezposelnosti je v evidenci 
brezposelnih oseb trenutno v povprečju 53,5 % brezposelnih, ki so dolgotrajno brezposelni 
(torej so pri ZRSZ prijavljeni več kot 12 mesecev) oziroma 41,5  % brezposelnih, ki so starejši 
od 50 let. 
Marsikdaj se zgodi, da delodajalci ne znajo točno opredeliti kaj iščejo pri kandidatih in kaj vse 
bodo delovne zadolžitve zaposlenega. To opažajo predvsem pri manjših delodajalcih, ki nimajo 
sistematiziranih delovnih mest in se manjkrat srečujejo z novimi zaposlitvami. Ti delodajalci 
se večkrat soočajo s težavami pri predstavitvi delovnega mesta oziroma kompetenc, ki jih 
kandidati za zaposlitev na tem prostem delovnem mestu potrebujejo. Pri tem na ZRSZ 
svetovalci za delodajalce skušajo s podvprašanji in usmerjenim pogovorom pridobiti čim več 
informacij, ki so lahko v pomoč pri iskanju novega kandidata. 
Velikokrat se soočajo s težavo, ko se kandidati svetovalkam in svetovalcem predstavljajo 
drugače kot potem v podjetjih. Na razgovoru izrazijo interes za napotitev v določeno podjetje 
na razgovor, potem pa na razgovor ne pridejo, ne pošljejo vloge ali pridejo k delodajalcu zgolj 
po potrdilo, da so se razgovora udeležili. Zato sogovornica apelira tudi na delodajalce, naj 
izkoriščajo možnost podajanja povratne informacije v kolikor se kandidati razgovorov ne 
udeležijo oziroma pokažejo izrazito nezanimanje za delo, saj le na ta način lahko kandidate 
soočijo s povratnimi informacijami in preverijo, zakaj se nekdo ni odzval, kljub temu, da je 
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7.1 Primerjava podjetij Siliko, podjetja X in podjetja Y 
Grafična primerjava podjetij in njihova uporaba zunanjih virov iskanja kandidatov za zaposlitev 
je razvidna iz Tabele 2.  
Ko primerjam podjetja, kjer sem opravljala intervjuje, se pri uporabi zunanjih virov iskanja 
kandidatov za zaposlitev kaže kar nekaj podobnosti. V vseh treh podjetjih se raznolikost virov 
iskanja ne razlikuje bistveno glede na čas gospodarske krize in čas gospodarske rasti. 
Sogovorniki so v vseh treh podjetjih izpostavili, da je bilo tudi v času gospodarske krize, ko je 
bilo na razpolago za zaposlitev več brezposelnih oseb, prave kandidate težko najti. S tega vidika 
sicer opažajo razliko, da je to še težje ob vseh novih odprtih priložnostih, vendar se jim razlika 
ne zdi tako velika. Vsa podjetja so zaposlovala v času gospodarske krize in že takrat izkoriščala 
zelo raznolike vire iskanja. V času rasti je bistvena razlika predvsem ta, da uporabljene vire 
iskanja kandidatov za zaposlitev bolj intenzivno izkoriščajo.  
Vsa tri podjetja so kot pozitivno prakso v vseh obdobjih izpostavila priporočila sodelavcev pri 
iskanju novih zaposlenih, metode neformalnega pridobivanja.  
Vsa tri podjetja upoštevajo kandidate, ki se sami prijavijo neposredno v podjetju in imajo 
vzpostavljeno bazo kandidatov. Vendar prav tako vsa tri podjetja ugotavljajo, da se je število 
kandidatov, ki sami pošiljajo prošnjo oziroma ponudbo za zaposlitev, v zadnjem času zmanjšalo. 
Prvi dve podjetji izpostavita, da je v njihovem primeru baza kandidatov popolnoma izkoriščena, 
v primeru podjetja Y pa sogovornica omeni, da je v njihovem primeru tu še možnost za 
izboljšave. Vendar so naredili pomemben korak k boljši izkoriščenosti virov zaposlovanja preko 
TAS ekipe. 
Vsa tri podjetja veliko sodelujejo z izobraževalnimi ustanovami in to izpostavijo kot dobro 
prakso. Kandidati, ki z delom pričnejo preko dijaške, študentske prakse ali preko študentskega 
dela in se že kot študentje v podjetju izkažejo, se glede na izkušnje običajno izkažejo tudi 
kasneje kot zaposleni. V prvih dveh podjetjih imajo programe štipendiranja že razdelane in 
uveljavljene, v podjetju Y s štipendiranjem šele pričenjajo. V vseh treh podjetjih pa štipendiste, 
tako kot praktikante, vidijo kot zanimive kandidate za zaposlitev po končanem šolanju. 
Kot zunanji vir iskanja kandidatov se uveljavljajo tudi Karierni centri, ki so bili v času 
gospodarske krize neizkoriščen vir. V Podjetjih Siliko in podjetju Y krepijo sodelovanje, saj so 
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Karierne centre prepoznali kot dodatno možnost pristopanja do kandidatov, ki zaključujejo 
študij in dvig prepoznavnosti preko sodelovanja. V podjetju X pa se bolj osredotočajo na 
kandidate s sredno stopnjo izobrazbe in nimajo potrebe po sodelovanju s Kariernimi centri. 
Podjetja, kjer sem opravljala intervjuje, z ZRSZ sodelujejo v manjši meri. Kljub temu, da so 
imeli v preteklosti obsežno bazo brezposelnih kandidatov, v vseh podjetjih opažajo 
pomanjkanje zanimanja za zaposlitev pri kandidatih, ki so bili napoteni s strani ZRSZ. Z ZRSZ 
tako, razen podjetja X, podjetja sodelujejo predvsem na področju urejanja dokumentacije pri 
zaposlovanju tujcev. V podjetju X pa sodelujejo pri različnih razpisih zavoda, omogočijo 
brezposelnim ogled proizvodnje, da bi preko tega dvignili zanimanje za delo. Poleg 
pomanjkanja interesa s strani kandidatov, sogovornice pogrešajo proaktivnost svetovalcev pri 
povezovanju kandidatov in podjetij v lokalnem območju, ki zaposlitev ponujajo ter veliko 
birokracije v primeru sodelovanja pri razpisih. 
Podjetji Siliko in podjetje Y pri iskanju in selekciji veliko sodelujejo tudi z zaposlitvenimi 
agencijami, kar se jim je pokazalo kot dobra praksa, v podjetju X pa odgovarjajo, da sami dovolj 
dobro izkoristijo enake vire iskanja kot jim jih je ponudila agencija, zato se za sodelovanje ne 
odločajo. 
Vsa podjetja pa z agencijami sodelujejo v obliki najema delovne sile preko agencije. Vsa 
podjetja so namreč proizvodna podjetja, ki se za najem odločajo zaradi fleksibilnosti glede na 
dogajanje na trgu. 
Pri metodi usmerjenega pristopa (headhuntingu) vsa podjetja sodelujejo s strokovnjaki na tem 
področju. V podjetju Siliko so to možnost začeli izkoriščati v času gospodarske rasti, v podjetju 
X se te možnosti poslužujejo v obeh obdobjih, v podjetji Y pa sicer imajo potrebo po tem 
sodelovanju, vendar trenutno te možnosti ne uporabljajo zaradi globalnih usmeritev pri 
omejevanju stroškov.  
Pri uporabi tiskanih medijev ali spleta za oglaševanje, sem v razgovorih ugotovila, da je bolj 
kot od gospodarske situacije uporaba odvisna od lokacije in specifik podjetja ter osebnih 
preferenc kadrovikov. V podjetju X vsa prosta delovna mesta objavljajo v tiskanih medijih, 
predvsem v lokalnih glasilih, medtem ko se v podjetjih Siliko in podjetju Y za objavo v tiskanih 
medijih ne odločajo. V vseh podjetjih pa se poslužujejo objav prostih delovnih mest preko spleta. 
V vseh treh primerih tako preko spletne strani podjetja kot preko zaposlitvenih portalov in 
socialnih omrežij. V podjetju Siliko so socialna omrežja za iskanje kandidatov pričeli 
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uporabljati nedavno, v drugih dveh podjetjih že prej. 
Vsa podjetja zaposlujejo kandidate iz tujine, v času gospodarske rasti še bolj intenzivno kot 
predhodno.  
V vseh podjetjih pa so si enotni, da je v času, ko kandidati pri zaposlovanju bolj kot ne le 
prehajajo iz podjetja v podjetje, izrednega pomena skrb za zaposlene. Nagrajevanje in drugi 
načini motivacije za delo, urejeni delovni pogoji … Da zaposleni ostanejo v podjetju, hkrati pa 





Oddelek iskanja in selekcije običajno ni najbolj prestižen oddelek v podjetju. Ne prinaša direkt-
nega dobička, ne ustvarja bleščečih novih produktov. A vendar je ključnega pomena pri razvoju 
in uspehu podjetja (LinkedIn, 2016, str. 5). Sama sem imela priložnost svoje prve delovne iz-
kušnje pridobivati ravno na področju iskanja novih kandidatov za zaposlitev in iz tega razloga 
sem se odločila za pisanje diplomskega dela s tega področja. Pri virih iskanja in selekcije se 
namreč selekcijski postopek začne. Namen je doseči prave kandidate, da lahko kasneje v selek-
cijskem postopku izbiramo med kandidati, ki so resnično primerni za delovno mesto, ki je od-
prto. 
V teoretičnem delu naloge sem naredila pregled vseh v literaturi opredeljenih zunanjih virov 
iskanja kandidatov za zaposlitev. Ker me je zanimala predvsem uporaba zunanjih virov iskanja 
kandidatov za zaposlitev v času gospodarske rasti, sem teoretično opredelila še gospodarski 
stanji rasti in krize, opredelila trg delovne sile v Sloveniji ter kakšne so napovedi na področju 
zaposlovanja. 
V empiričnem delu naloge sem skušala preko intervjujev pridobiti odgovore na dve raziskovali 
vprašanji: 
1. Se metode iskanja kandidatov za zaposlitev in njihova raznolikost razlikuje glede na čas 
gospodarske rasti in krize? 
2. Kako stanje gospodarske rasti vpliva na izbiro virov iskanja kandidatov za zaposlitev? 
Primerjavo uporabljenih virov sem naredila med tremi proizvodnimi podjetji, ki zaposlujejo 
več kot 250 zaposlenih. Za primerjavo velikih podjetij sem se odločila, ker so ta podjetja 
zagotovo zaposlovala tudi v času gospodarske krize. 
Preko intervjujev se je pokazalo, da je razlik pri uporabi zunanjih virov iskanja kandidatov za 
zaposlitev pri primerjanju zaposlovanja v času gospodarske krize in sedaj v času gospodarske 
rasti več. Vendar pa teh sprememb ne moremo v celoti pripisati spremembam na trgu. Na 
spremembe pri uporabi zunanjih virov iskanja kandidatov vpliva tudi sprememba generacije. 
Najopaznejša razlika pri iskanju kandidatov ni raznolikost uporabljenih virov, ampak v 
izkoriščenosti uporabljenih virov. Sodelovanje s šolami, Kariernimi centri in zaposlitvenimi 
agencijami je intenzivnejše. Podjetja se pogosteje udeležujejo kariernih dni, ki jih organizirajo 
izobraževalne ustanove in kjer se lahko predstavijo kot potencialni delodajalci. Pri objavljenih 
razpisih so prijavljeni kandidati bolj podrobno pregledani in se išče možnosti za zaposlitev 
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dobrih kandidatov na drugih delovnim mestih v podjetju, v kolikor je znana potreba. Pristop do 
kandidatov je bolj proaktiven. Več je iskanja zanimivih kandidatov na terenu (mobilne pisarne, 
nagovarjanje potencialnih kandidatov v nakupovalnih središčih in drugih lokacijah kjer se 
zadržuje večje število oseb). V večji meri se uporabljajo socialna omrežja, ki kandidatom 
omogočajo hitro povratno informacijo, v manjši meri oglasi v tiskanih medijih. Tiskani mediji 
pa imajo vseeno svoje prednosti na območjih, kjer so večja podjetja povezana z manjšimi 
lokalnimi skupnostmi. Tu so predvsem zanimivi lokalni tiskani mediji. Prednost socialnih 
omrežij in oglaševanja preko spleta v primerjavi z tiskanimi mediji je vsekakor možnost hitrejše 
povratne informacije kandidatom ter prilagodljivost glede objave. Pri tiskanih medijih so 
delodajalci namreč omejeni z datumom izida. 
Ugotavljam, da sogovorniki pri iskanju kandidatov in uporabi zunanjih virov pristopajo bolj 
strukturirano, usmerjeno. Če je v preteklosti za zapolnjevanje odprtih pozicij zadoščala objava 
oglasa za zaposlitev, kamor so se kandidati prijavili, danes to še zdaleč ni dovolj. Kaže se 
upadanje števila prijavljenih na posamezne razpise. Če je včasih veljalo, da podjetje izbira 
novega sodelavca, sedaj vse bolj v ospredje stopa dejstvo, da mora biti izbira obojestranska 
oziroma, da so dobri kandidati, talenti tisti, ki si izberejo podjetje v katerem bodo delali.  
Največji izziv pri zaposlovanju v prihodnje, kot ga prepoznavajo sogovorniki je, kako ustvariti 
blagovno znamko podjetja kot zaželenega delodajalca (Employer Branding). 
Ker so podjetja, kjer sem izvedla intervjuje, že v času gospodarske krize uporabljala večino 
razpoložljivih zunanjih virov iskanja kandidatov, se raznolikost uporabljenih virov ne razlikuje 
bistveno. Podjetja sicer iščejo dodatne vire, dodatne možnosti nagovarjanja kandidatov, čeprav 
že kot stalno prakso uporabljajo zelo raznolike vire. Kot dodaten vir, ki je bil predhodno manj 
zastopan, se pojavlja sodelovanje s Kariernimi centri Univerze v Ljubljani. Predvsem pri 
pristopanju do kandidatov, ki zaključujejo s študijem. 
Intenzivneje se izrablja možnost zaposlovanja kandidatov iz tujine, predvsem za delovna mesta 
do V. stopnje izobrazbe, kjer je največji primanjkljaj kandidatov. Kot že predhodno 
izpostavljeno, je kar 80 % iskanih pozicij kjer je potrebna V. stopnja izobrazbe. 
Vsi sogovorniki so izpostavili, da je v sedanjem boju za kandidate še pomembnejša skrb za 
zaposlene. Ker trenutno zaposlovanje večinoma poteka le s pretokom kandidatov iz podjetja v 
podjetje, je še pomembneje, da ima podjetje vzpostavljen sistem nagrajevanja in napredovanja, 




Če so viri iskanja kandidatov za zaposlitev začetek selekcijskega postopka, je izbira pravega 
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Priloga A : Vprašanja za intervju 
Za podjetja: 
– Koliko je zaposlenih v vašem podjetju? 
– Koliko sodelavcev je zaposlenih v oddelku za kadre/kadrovski službi? 
 
Ali opažate spremembe pri iskanju kandidatov glede na spremembe na trgu (gospodarsko rast)? 
Ali je primerne kandidate težje najti kot v času gospodarske krize? 
Katerih virov iskanja kandidatov ste se posluževali v času gospodarske krize? 
Katerih virov iskanja kandidatov se poslužujete v času gospodarske rasti? 
Ali se iskanja kandidatov lotevate na drugačne načine? Če da, zakaj in kako se razlikujejo? 
Kaj je trenutno največji izziv s katerim se spopadate pri zaposlovanju? 
 
Za agencijo: 
Ali opažate spremembe pri iskanju kandidatov glede na spremembe na trgu (gospodarsko rast)? 
Ali je kandidate težje  najti kot v času gospodarske krize? 
Ali opažate spremembe pri raznolikosti in številu podjetij, ki se poslužujejo vaših storitev? 
Pri katerih poklicih/profilih opažate največjo razliko med povpraševanjem in ponudbo 
kandidatov? 
Katerih virov iskanja kandidatov ste se posluževali v času gospodarske krize in katerih sedaj v 
času gospodarske rasti? 
Ali se iskanja kandidatov lotevate na drugačne načine? Če da, zakaj in kako se razlikujejo? 
 
Za ZRSZ: 
Ali opažate spremembe pri iskanju kandidatov glede na spremembe na trgu (gospodarsko rast)? 
Ali opažate spremembe pri številu in raznolikosti podjetij, ki se na vas obračajo pri iskanju 
kandidatov za zaposlitev? 
Pri katerih poklicih/profilih opažate največjo razliko med povpraševanjem in ponudbo 
kandidatov? 
Ali opažate razlike pri zaposlovanju kandidatov iz tujine? Se je le to povečalo, zmanjšalo? 
Kateri poklici/profili se največ iščejo na tujih trgih? 
V kolikšni meri lahko kot skrbnik baze brezposelnih proaktivno sodelujete ko vezni člen med 
podjetji in iskalci zaposlitve? 
52 
 
Viri iskanja kandidatov: 
V času krize/V času gospodarske rasti 
□ / □  metoda neformalnega pridobivanja / priporočila 
                 Preko katerih kanalov? _____________________________________ 
□ / □ neposredno javljanje kandidatov pri podjetju 
                Ali imate vzpostavljeno bazo kandidatov? ____________________________ 
□ / □  sodelovanje z izobraževalnimi ustanovami (prakse, projekti, karierni dnevi ...) 
                 Na kakšne načine sodelujete? _________________________________ 
□ / □  štipendiranje 
□ / □ Univerzitetni karierni centri 
□ / □  Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje 
□ / □  zasebne zaposlitvene agencije 
                 Samo iskanje in selekcija ali najem sodelavcev preko agencij? ______________ 
□ / □  najem zunanjih strokovnjakov za zaposlovanje (headhunting) 
□ / □  oglasi v javnih medijih 
                 Katere medije najpogosteje uporabljate? _______________________________ 
□ / □ zaposlovanje preko spleta 
 □ / □ MojeDelo, Moja Zaposlitev in drugi zaposlitveni portali 
 □ / □  Linkedin in druga družabna omrežja 
 □ / □ Drugo:_______________________________________ 
 
